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이 연구의 목 은 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조
직몰입 경력몰입의 인과 계와 이들의 계에서 고용가능성의 조 효과를 구명하는 것
에 있었다.연구목 을 달성하기 한 구체 인 연구목표는 첫째, 기업 사무직 근로자의 이
직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입 경력몰입의 인과 계를 합하게
측하는지 검증한다.둘째, 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원
인식,조직몰입 경력몰입의 직 인 향 계를 구명한다.셋째, 기업 사무직 근로자의
이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식의 계에서,조직몰입 경력몰입의 간 인
향 계를 구명한다.넷째, 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원
인식,조직몰입 경력몰입의 계에서 고용가능성의 조 효과를 구명하는 것이었다.
이 연구의 모집단은 기업 사무직 근로자이다.그러나 기업 사무직 근로자의 목록에 한
정보수집이 실 으로 어려워,30 그룹 제조 계열사 사무직 근로자를 목표 모집단으로 선정
하 으며,표집은 근 가능한 기업을 심으로 비확률표집 유의표집을 사용하 다.
조사도구는 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입,고용가능성,이직의도,인
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구통계학 특성으로 구성된 설문지를 사용하 다.경력동기를 제외한 6가지 변인에 한 도구
로는 선행연구에 활용되어 신뢰도와 타당도가 확보된 도구를 이 연구의 목 에 맞게 수정하여
사용하 으며,경력동기 조사도구는 연구자가 외국의 도구를 번안하여 문가의 검토를 거쳐
활용하 다.7가지 변인 모두 5 리커트 척도로 구성되어 있으며,응답자의 인구통계학 특
성은 범주형과 서술형으로 혼합하여 구성하 으며, 비조사와 본조사를 통해 신뢰도와 타당도
를 확보하 다.
자료수집은 2014년 11월 1일부터 11월 15일까지 진행되었으며,총 18개 기업에 650부를 배포
하여 총 481부가 회수되었다(회수율 74.0%).이 불성실 응답, 복 응답,미응답 자료와 이
상치로 단되는 자료를 제외하고,총 447부(유효자료율 68.8%)를 최종분석에 활용하 다.자료
분석은 PASW Statistics18.0과 AMOS18.0통계 로그램을 활용하 으며, 기업 사무직 근
로자의 일반 특성을 분석하기 해 빈도,백분율,평균,표 편차와 같은 기술통계를 사용하
다. 한 구조방정식 모형의 합도와 각 변인들 간의 향 계를 구명하기 해 구조방정식
모형분석을 실시하 으며,유의수 은 .05를 기 으로 단하 다.
이 연구의 결과는 다음과 같다.
첫째,측정모형의 확인 요인분석 과정에서 경력학습과 경력동기 조직지원인식과 조직몰
입의 추정된 상 계수가 매우 높아(±.90이상)모형식별에 문제가 있었기 때문에,가설 인과
모형과 가설 검증을 할 수 없었다.따라서 이 연구에서 설정한 가설 인과모형은 기업 사무
직 근로자를 상으로 한 실증자료를 분석하기에 합하지 않았다.
둘째,가설 인과모형이 실증자료를 분석하기에 합하지 않아,이론 검토와 업 종사자
들의 인터뷰를 거쳐 경력학습,고용가능성,조직몰입,경력몰입 이직의도 간의 인과 계와 이들
의 계에서 조직지원인식의 조 효과를 구명하기 한 구조모형을 추가로 설정하여 분석하
으며,결과는 다음과 같다.① 기업 사무직 근로자의 경력학습과 고용가능성은 이직의도에
직 으로 정 인 향을 미쳤으며,조직몰입과 경력몰입은 이직의도에 직 으로 부 인
향을 미쳤다.② 기업 사무직 근로자의 경력학습은 고용가능성,조직몰입,경력몰입에 직
으로 정 인 향을 미쳤다.③ 기업 사무직 근로자의 고용가능성은 조직몰입에는 직 인
향 계가 없었으며,경력몰입에는 직 으로 정 인 향을 미쳤다.④ 기업 사무직 근로
자의 경력학습과 이직의도의 계에서 고용가능성은 매개효과가 있었으며,조직몰입 경력몰
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입은 이직의도를 낮추는 억제효과가 있었다.⑤ 기업 사무직 근로자의 고용가능성과 이직의
도의 계에서 조직몰입과 경력몰입을 합한 총간 효과는 이직의도를 낮추는 억제효과가 있었
다.⑥ 기업 사무직 근로자의 경력학습에서 이직의도에 이르는 각 경로 ,경력학습→이직
의도의 경로에서 조직지원인식의 조 효과가 있었다.
이 연구의 결과를 토 로 후속 연구를 한 제언은 첫째,경력학습과 경력동기에 한 측정
도구를 국내 상황에 맞게 개발하여 신뢰도와 타당도를 확보할 필요가 있다.둘째,노동분야에
서 구축된 노동이동에 한 패 자료를 분석하여 종단 연구를 병행하거나, 기업 사무직 근
로자 체가 아닌 특정 조직의 근로자들을 상으로 종단 연구를 수행하여 시간의 변화에
따른 변인들 간의 계를 구명해 볼 필요가 있다.셋째,인 자원 리 실무에서 용 가능한
조직몰입과 경력몰입의 결합과 균형을 한 구체 인 방안에 해 추가로 연구할 필요성이 있
다.넷째,정규직/비정규직,계약직/상용직 등 기업 사무직 내에 다양하게 존재하는 고용 형
태별로 이직의도와 련 변인에 한 심화된 연구가 필요하다.마지막으로 설문지를 통한 자기
보고에 의한 동일방법편의를 극복하기 한 방안의 용과 질 연구를 통한 이직의도를 가진
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세계화와 빠른 기술의 발달 등 외부 경 환경의 압력은 조직으로 하여 변화에 한 신속
한 응력과 유연성의 가치를 시하게 만들었다.이에 조직은 계층의 축소에 의한 계 구
조의 재구조화,비주류 사업의 아웃소싱,인수합병 등 경 환경에서 경쟁력을 확보하기 한
노력에 집 하기 시작하 으며,이러한 변화는 조직과 개인 모두에게 경력 개념을 변화시키고
있다(김은석,2011;심미 ,2012;Benson,2006;Kuijpers,Schyns,&Scheerens,2006).과거와
같이 조직이 주체가 되어 공식 학습 로그램을 통해 경력개발을 하고 선형 이고 단계 인
이동을 추구하는 경력은 무의미해지고,개인의 책임과 주도하에 자신의 경력과 련된 학습을
지속 으로 수행하여 고용가능성(employability)을 높여 조직에 국한되지 않고 조직 간,업종
간의 유연한 경력이동을 통한 경력성공을 이루는 방향으로 환하고 있다(정순여,장은주,김동
욱,2008).따라서 이러한 경력개념의 변화는 심리 계약의 변화를 수반하여 개인이 경력의 주
체로서 인식하고 자기주도 이며 주 인 가치를 가지는 것이며,이는 직장 내부는 물론 조직
과 조직 간의 경계를 넘어서는 외부노동시장으로 자유로운 이동을 요하게 생각하는 계기가
되고 있다(김은석,2011;서형도,2011;오창환,2012;Briscoe&Hal,2006).
이런 환경과 경력개념의 변화 속에서 조직은 모든 구성원이 아닌 재의 성과와 미래 조직
에서 요구되는 경쟁력을 소유한 구성원은 보유하고 그들의 몰입을 독려하기 한 새로운 방법
을 찾아 나서고 있다(Benson,2006).반면 고용가능성이 높고 경쟁력이 높은 개인은 외부노동
시장에서 기회가 많기 때문에 자신의 주 경력성공 기 에 부합되거나 경력개발에 유리한
여건이라고 단되면 재의 조직을 떠날 수 있다는 생각,즉 이직의도를 높이고 있다(Holtom,
Mitchel,Lee,&Eberly,2008).특히 한국경제의 패러다임을 바꾸는 계기가 된 1990년 말의
외환 기는 국내 노동시장의 다양성과 유연성을 형성하는 변화의 토 를 마련하여(김은석,
2011;이경묵,2002)외부노동시장의 확장과 인 자원의 이동 가능성을 증 시키는 계기가 되었
다.따라서 외환 기 이 까지 기업 생산직이나 소기업 사무직과는 달리 강력한 내부노동
시장을 형성하 던 기업 사무직 근로자는 이직이 드물었으나,외환 기를 거치는 과정에서
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평생직장의 암묵 계약이 흔들리면서 자신의 연 을 높이거나 경력기회를 찾아서 떠나는 사
무직이 늘어났으며,이러한 변화에 맞춰,경력직의 이동을 도와주는 헤드헌터 업체가 증가하고,
고 인력의 외부 거래시장이 성장한 결과, 기업 사무직 근로자를 심으로 형성된 강력한 내
부노동시장이 2000년 이후로 빠르게 해체되어 가고 있어 이들의 이직 리는 매우 요한 요
소로 인식되고 있다(김혜원,김성훈,최민식,2007).
통 으로 이직은 유능한 근로자의 이탈로 신규모집,선발 훈련의 비용 증가 등 조직에
부정 인 향을 미치는 것으로 간주되어 왔으나,인사 체 감소,조직의 분 기 쇄신,우수한
인력으로의 체 등 정 인 면도 존재하고 있다(이우경,2011;Holtometal.,2008;Hom&
Grifith,1995).그러나 조직은 여 히 우수한 인재의 보유와 그들이 몰입을 통해 조직의 성과
에 기여해 주기를 바라고 있기 때문에 역량을 보유한 조직 구성원의 이탈은 조직의 입장에서
는 심각하게 인식되고 있다. 한 조직에서 인사계획,조직계획을 수립하기 해서는 상황의
측이 필수 으로 선행되어야 하기 때문에 이직의 결정에 향을 주는 요인을 밝 내는 것은
체 조직에 있어 매우 요하며,개인의 입장에서도 조직 내에서 개인의 획득할 수 있는 보상
수 이나 경력목표에 따라 이직이 결정될 수 있다는 에서 매우 요하다(Holtom etal.,
2008;Mobley,1982).
이직 상을 이해하기 해서는 실제로 일어난 이직 자체를 측정하고 연구하여야 하지만,이
직을 결과변인으로 측정하기 해서는 이미 이직을 완료한 구성원을 상을 추 해야 하는 어
려움이 있을 뿐 아니라,이 직장에서 자신의 이직에 향을 미친 선행요인을 회고하여 측정
해야 하는 계로 신뢰성 있는 결과를 얻기 어려운 문제가 있다(문 주,2010).계획된 행동이
론에서 행동을 측하는 가장 요한 변수는 행동의도(Ajzen,1991;Ajzen&Fishbein,1980)이
기 때문에 이직행동의 체변인으로 이직의도가 주로 활용되고 있다.이직의도가 실제로 이직
행동으로 이어지지 않더라도 이직의도가 높을 경우,개인은 물론 조직의 성과를 창출하기 어렵
다.조직은 구성원의 정 인 행 를 통해 성과가 나타나기 때문에 정 인 행 는 유인하고
부정 인 행 는 감소시킬 필요가 있다(이종찬,2005).조직에 부정 인 향을 미치는 행 는
다양하지만,구성원의 이탈을 래하고 몰입을 방해할 수 있는 이직의도는 조직의 입장에서 이
직을 측하는 요한 변인으로 활용되고 있다.
이러한 요성 때문에 이직의도를 살핀 연구는 많지만,다음과 같은 몇 가지 한계를 나타내
고 있다.첫째,연구 상의 확 가 부족했다는 이다.선행연구의 연구 상은 이직률이 비교
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높은 간호사,사회복지사,기업 연구원, 호텔 업계 종사자 등 특정 분야를 상으로 하여
연구의 범 가 매우 제한 이었다(이우경,2011).외환 기 이 까지는 소기업에 비해 근무여
건이 양호하고(고 철,2003),경력개발지원 수 이 높고(이찬,정철 ,나승일,김진모,강두천,
2008),조직 내에서 경력성공의 기회가 많아 강력한 내부노동시장을 형성하 던 기업 사무직
근로자는 근속기간이 소기업에 비해 높아 인 자원의 손실이 상 으로 었다.그러나 외
환 기를 거치면서 기업 사무직 근로자들의 경력직 이동이 빠르게 증가하고 있어,이들의 효
율 인 인 자원 리가 요구(김혜원 외,2007)되고 있음에도 불구하고 기업 사무직 근로자를
상으로 하는 이직의도 련 연구는 부족하 다.따라서 연구 상에 있어서도 기업 사무직
근로자들의 경력 특성을 고려하여 그들의 의직의도에 향을 미치는 선행변인을 규명해 볼 필
요가 있다.
둘째,최근의 경력 개념의 변화를 반 하지 못하고 있다.많은 선행연구들이 개인과 직무특
성 는 인구사회학 요인과 이직의도와의 계를 선형 으로 분석하는 수 에 머무르고 있
었으며(문 주,2010),이직의도에 이르는 과정을 규명하기 해 조직 구성원들의 몰입 등 직무
태도를 살핀 연구에 있어서도, 부분 조직의 입장을 감안한 조직몰입에 을 두고 있었다.
그러나 최근에는 기업 사무직 근로자를 심으로 자신을 경력의 주체로서 인식하고 자기주
도 이며 주 인 가치를 가지고 경력목표 달성을 해 노력하고자 하는 로틴경력 수 을
높이고 있다(김은석,2011). 한 이들은 이 가능한 역량을 추구하며 한 조직에서 장기간의
몰입보다는 잠재력을 발휘할 수 있는 조직에 한 일정기간 몰입을 선호하는 특성을 가지고
있다(오창환,2012).이런 특성은 기존의 조직지원과 조직몰입의 교환 계에 있어서 변화를 의
미하는 것으로,조직지원을 높게 인식하더라도 조직·경력몰입의 수 이직의도가 과거와는
달라질 수 있음을 의미하기 때문에 이에 한 실증 연구도 필요한 상황이다.실제로 경
제연구원(2007)의 자료에 의하면 직장인의 이직사유가 연 (21.1%)등 객 근무여건 보다는
직장에서 더 이상 경력개발이 어렵다고 단되었을 때(35.8%)이직한다는 비율이 가장 높았
다.이런 결과는 조직 구성원이 자신의 경력목표를 고려하여 경력개발에 유리한 방향으로 몰입
과 이직을 결정한다는 것이며,이들의 이직의도에 향을 미치는 요인으로 직무나 조직특성도
요하지만 개인의 경력개발과 련된 행동이나 심리 요인,즉 경력과 연 된 학습,경력몰
입 는 경력동기 등을 더 요하게 고려할 필요가 있다.
셋째,인 자원의 상 가치를 고려하지 못했다는 이다.인 자원 이동에 있어서 고려되
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는 요한 요인 한 가지는 인 자원의 상 가치 평가이다(지성호,2014).이러한 인 자
원의 상 가치는 고용가능성으로 평가받을 수 있다.즉 개인의 고용가능성 수 에 따라 조
직이동의 용이성이 결정되기 때문에 이직의도에 이르는 경로에서 향을 미칠 가능성이 높다.
한 고용가능성은 변화하는 환경에 응하기 한 조직과 경력성공을 목표로 하는 개인 모두
에게 필수 이며(Fugate,Kinicki,& Ashforth,2004;VanderHeijde& VanderHeijden,
2006),조직 내에서의 경력 련 활동이라는 인식과 함께 타 조직으로의 직이나 이직 가능성
을 염두에 둔 경력개발이라는 에서 조직 구성원들이 이직의도를 가지는 경로에 항을 미치
는 요한 요인으로 볼 수 있다.
이러한 선행연구의 한계 때문에 이직의도의 선행요인과 직무태도를 같이 연구하 음에도 불
구하고,최근의 경력개념의 변화에 따른 조직과 개인의 특성을 제 로 반 하지 못하고 조직
구성원에 한 효율 인 인 자원 리 방안이 실하다는 추상 인 논의를 이끌어 내는 수
에 머무르고 있다(문 주,2010).이와 같은 선행연구의 한계 을 보완하기 해서는 기업 사
무직 근로자를 상으로 이직의도를 설명하는 이론 토 에서 최근의 경력개념 변화를 반
하고 인 자원의 상 가치를 단할 수 있는 변인의 선정이 필요하다.일반 으로 이직의
도는 학습과 련된 인 자본이론,행동을 지속하게 하는 동기이론,조직과 개인의 상호 간의
사회교환이론을 기반으로 하고 있다(문 주,2010;Koster,DeGrip,&Fourage,2011). 한
이직의도에 이르는 과정은 태도와 행동의도의 계를 설명하는 계획된 행동이론(Ajzen,1991)
에 근거하고 있다.이러한 이론 기반에 근거하여 경력개념의 변화를 고려해 보면,경력과
련된 학습을 통한 인 자본의 향상,경력개발을 지속하기 한 경력동기 향상과 경력몰입에 주
목하는 것이 필요하다.더불어 사회교환이론과 통 인 이직 연구의 에서 조직지원인식과
조직몰입도 요한 변인으로 고려할 필요가 있다. 한 개인으로 하여 인 자본의 상 가
치를 고려하여 이직의 용이성을 단할 수 있게 하는 고용가능성도 기업 사무직 근로자의
이직의도에 이르는 경로에서 요한 변인으로 고려될 필요가 있다.
이상과 같은 논의로 바탕으로,외환 기 이후에 내부노동시장의 붕괴로 이직이 늘어나고 있
는 기업 사무직 근로자를 상으로 이들이 이직의도를 가지는 과정을 규명할 필요가 있었다.
이를 해서 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,
경력몰입 고용가능성의 계를 살펴 으로써,그들이 이직의도를 가지는 과정과 경력행동에
해 조직과 개인 모두에게 이론 이고 실제 인 이해와 시사 을 제공할 수 있을 것이다.
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2.연구목
이 연구의 목 은 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조
직몰입 경력몰입의 인과 계와 이들의 계에서 고용가능성의 조 효과를 구명하는데
있다.연구목 을 달성하기 한 구체 인 연구목표는 다음과 같다.
첫째, 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입
경력몰입의 구조방정식 모형을 설정하고 설정된 모형이 변인 간의 인과 계를 합하
게 측하는지 검증한다.
둘째, 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입
경력몰입의 직 인 향 계를 구명한다.
셋째, 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식의 계에서,
조직몰입 경력몰입의 간 인 향 계를 구명한다.
넷째, 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입
경력몰입의 계에서 고용가능성의 조 효과를 구명한다.
3.연구가설
이 연구의 목 을 달성하기 해서 다음과 같은 연구가설을 설정하 다.
가설 1. 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입
경력몰입에 한 가설 인과모형의 합도는 인과 계의 측에 합할 것이다.
가설 2. 기업 사무직 근로자의 경력학습은 이직의도,조직몰입 경력몰입에 직 으로
향을 미칠 것이다.
가설 2-1.경력학습은 이직의도에 직 으로 정 인 향을 미칠 것이다.
가설 2-2.경력학습은 조직몰입에 직 으로 정 인 향을 미칠 것이다.
가설 2-3.경력학습은 경력몰입에 직 으로 정 인 향을 미칠 것이다.
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가설 3. 기업 사무직 근로자의 경력동기는 이직의도,조직몰입 경력몰입에 직 으로
향을 미칠 것이다.
가설 3-1.경력동기는 이직의도에 직 으로 정 인 향을 미칠 것이다.
가설 3-2.경력동기는 조직몰입에 직 으로 정 인 향을 미칠 것이다.
가설 3-3.경력동기는 경력몰입에 직 으로 정 인 향을 미칠 것이다.
가설 4. 기업 사무직 근로자의 조직지원인식은 이직의도,조직몰입,경력몰입에 직 으로
향을 미칠 것이다.
가설 4-1.조직지원인식은 이직의도에 직 으로 부 인 향을 미칠 것이다.
가설 4-2.조직지원인식은 조직몰입에 직 으로 정 인 향을 미칠 것이다.
가설 4-3.조직지원인식은 경력몰입에 직 으로 정 인 향을 미칠 것이다.
가설 5. 기업 사무직 근로자의 조직몰입과 경력몰입은 이직의도에 직 인 향을 미칠
것이다.
가설 5-1.조직몰입은 이직의도에 직 으로 부 인 향을 미칠 것이다.
가설 5-2.경력몰입은 이직의도에 직 으로 부 인 향을 미칠 것이다.
가설 6. 기업 사무직 근로자의 경력학습,경력동기,조직지원인식은 조직몰입과 경력몰입을
통하여 이직의도에 간 인 향을 미칠 것이다.
가설 6-1.경력학습은 조직몰입을 통하여 이직의도에 간 으로 향을 미칠 것이다.
가설 6-2.경력학습은 경력몰입을 통하여 이직의도에 간 으로 향을 미칠 것이다.
가설 6-3.경력동기는 조직몰입을 통하여 이직의도에 간 으로 향을 미칠 것이다.
가설 6-4.경력동기는 경력몰입을 통하여 이직의도에 간 으로 향을 미칠 것이다.
가설 6-5.조직지원인식은 조직몰입을 통하여 이직의도에 간 으로 향을 미칠 것이다
가설 6-6.조직지원인식은 경력몰입을 통하여 이직의도에 간 으로 향을 미칠 것이다
가설 7. 기업 사무직 근로자의 경력학습,경력동기,조직지원인식이 이직의도에 미치는 직·




사무직 근로자란 ‘조직 내 규정·지침 는 최고 의사결정권자의 지시와 권한 임에 기 하여
조직의 목표 달성을 해 조직 체 는 특정 부문을 상으로 계획·실행·평가 업무에 필요한
문서처리,커뮤니 이션,정보 리,의사결정 활동을 주로 하는 사무실 내에서 지속 으로 직무
를 수행하는 근로자’를 의미한다(이찬 외,2008).
나.이직의도(TurnoverIntention)
이직의도는 ‘구성원이 특정한 상황 속에서 재의 조직을 떠나고자 하는 자발 인 의도 는
생각’으로 정의하 다.이직의도의 측정도구는 Mobley(1982)가 개발한 도구를 바탕으로 문 주
(2010)가 사회복지사를 상으로 활용한 측정도구를 연구자가 기업의 상황에 맞게 수정·보완한
도구에 응답한 수를 의미한다.
다.경력학습(CareerrelatedLearning)
경력학습은 ‘경력 효율성 증 를 해 개인 주도하에 지식과 스킬을 습득하고 용하는 지속
인 활동’으로 정의하 다.이러한 경력학습은 경력개발 과정에서 수행되는 학습으로 조직의
경력개발제도(CDP)에 의해 제공되는 공식 인 교육훈련 뿐 아니라 업무수행 과정에서의 학습
과 경험을 포함하는 개념이다(Carbery&Garavan,2007;London&Smither,1999).경력학습
의 하 요인은 London과 Smither(1999)가 제시한 사 학습,본학습, 용으로 구성하 다.사
학습은 요구분석(needassessment)의 개념이며,본학습은 형식 ·무형식 학습을 뜻하며, 용
은 학습한 내용을 업무에 용하는 학습 이의 개념이다.경력학습의 수 은 Kuznia,Kerno,
Giley(2010)의 도구를 기반으로 하여 심미 (2012)이 경 컨설턴트를 상으로 활용한 도구를
연구자가 기업의 상황에 맞게 수정·보완한 도구에 응답한 수를 의미한다.
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라.경력동기(CareerMotivation)
경력동기는 ‘자신의 경력에 한 의사결정 행동과 련된 동기에 한 것으로,직업의 탐
색과 획득, 재 조직의 잔류,경력목표 수립과 달성,교육훈련 새로운 경험의 탐색 등을 포
함하는 개념’(London,1983)으로 정의하 다.하 요인으로 경력정체성,경력통찰력,경력탄력성
으로 구성하 다.경력정체성은 자신이 하고 있는 일을 통해서 자신 스스로를 정의하는 것을
의미하며,경력통찰력은 자신과 자신이 속한 조직에 한 실 인 이해와 자신의 경력목표와
연계시키는 정도이며,경력탄력성은 부정 인 상황에서도 환경변화에 응하여 극복하는 능력
을 의미한다.경력동기의 수 은 Day와 Alen(2004)이 개발한 도구를 연구자가 번역하여 연구
목 에 맞게 수정·보완한 도구에 응답한 수를 의미한다.
마.조직지원인식(POS:PerceivedOrganizationalSupport)
조직지원인식은 ‘조직이 구성원들의 가치를 소 하게 여기며,조직이 구성원들의 복지에
심을 가지는 정도에 한 구성원들의 믿음’으로 정의하 다.조직지원인식의 하 요인으로 수
단 지원(instrumentalsupport)과 정서 지원(socioemotionalsupport)으로 구분하 다.수단
지원은 ‘업무수행에 직 으로 도움을 주는 지원으로 직무수행에 있어 물질 ·비물질 지원’
을 뜻하며,정서 지원은 ‘조직이 구성원들의 공헌을 인정하고 존 하고 있다는 것을 느끼도록
도움을 주는 무형의 지원’으로 개념화 하 다.조직지원인식 수 은 Eisenberger,Fasolo,
Davis-LaMastro(1990)가 개발한 도구를 토 로 김은 (2012)이 사이버 학 교직원을 상으로
활용한 도구를 연구자가 기업의 상황에 맞게 수정·보완한 도구에 응답한 수를 의미한다.
바.조직몰입(OrganizationalCommitment)
조직몰입은 ‘조직에 해 조직 구성원이 자신과 조직을 동일시하는 감정’으로 정의하 다.정
서 몰입이 이직의도와 가장 상 이 높다는 연구(문 주,2010;Mathieu&Zajac,1990;Meyer,
Alen,& Smith,1993)와 조직몰입을 정서 몰입으로 측정해도 무방하다는 연구(Chen&
Francesco,2003;Hacket,Bycio,&Hausdorf,1994)에 근거하여 정서 몰입을 측정하 다.이
연구에서 조직몰입 수 은 Alen과 Meyer(1991)의 도구를 활용한 서경민(2010)의 정서 몰입
측정도구를 연구자가 기업의 상황에 맞게 수정·보완한 도구에 응답한 수를 의미한다.
- 9 -
사.경력몰입(CareerCommitment)
경력몰입은 ‘자신의 직업과 련된 개인의 주 이고 감정 인 애착으로 자신의 직종 는
직업에 한 일반 인 태도’로 정의하 다.측정도구로는 Blau(1985)가 개발한 도구를 활용한
서경민(2010)의 측정도구를 기업의 상황에 맞게 연구자가 수정·보완한 도구에 응답한 수를
의미한다.
아.고용가능성(Employability)
고용가능성은 ‘재 소속된 조직 외부에서 필요할 경우 구성원들이 자신의 고용이 보장될 기
회를 느끼는 정도’로 정의하 다.고용가능성 수 은 Johnson(2001)이 개발한 도구를 활용한 장
은주(2003)의 측정도구를 기업의 상황에 맞게 연구자가 수정·보완한 도구에 응답한 수를 의
미한다.
5.연구의 제한
이 연구의 상은 기업에 근무하는 사무직 근로자이다.그러나 실 으로 기업에 한
모집단을 정확하게 악하기 어려운 면이 있어 공정거래 원회가 선정한 30 그룹의 계열사
를 기업으로 설정하 다.그러나 30 그룹 계열사 내에서도 이 연구에서 종속변인으로 선정
한 이직의도가 업종별로 다양하게 나타날 가능성이 높아,30 그룹 계열사에서 체 종사자수
의 비율이 가장 높은 제조업에 근무하는 사무직 근로자를 목표 모집단으로 선정하 다.따라서
이 연구의 상이 실제 모집단과 차이가 있을 수 있으므로 연구결과를 체 기업 사무직 근




1. 기업 사무직 근로자와 노동시장
가. 기업 사무직 근로자의 개념  경력 특성
사무직은 사회 통념 으로 생산직의 반 개념으로 간주되는 경향이 있으며,화이트칼라들이
수행하는 직무로 인식되어 왔으나,최근에는 조직 내 규정·지침 는 최고 의사결정권자의 지
시와 권한 임에 기 하여 조직의 목표달성을 해 조직 체 는 특정 부문을 상으로 계
획·실행·평가업무에 필요한 문서처리,커뮤니 이션,정보 리,의사결정 활동을 사무실 내에서
지속 으로 수행하는 근로자를 의미한다(이찬 외,2008). 기업은 공정거래 원회가 지정한 30
재벌그룹과 그 계열사 는 매출액 1000 기업으로 지정하는 방법과 소기업법 2조에 의
한 업종별 상시 근로자수,자본 는 매출액 규모로 구분하는 방법이 있다.이 연구에서는 30
재벌그룹과 그 계열사를 기업으로 구분하 기 때문에 기업 사무직 근로자는 30 재벌
그룹의 계열사에 근무하면서,이찬 외(2008)가 정의한 사무업무를 수행하는 근로자로 해석할
수 있다.
일반 으로 기업은 소기업에 비해 비교 근무여건이 양호하며(고 철,2003)경력개발
지원 수 이 높아(이찬 외,2008)조직 내에서 경력성공의 기회가 많고 우수 인력의 확보가 용
이하다. 한 평균 근속기간도 소기업에 비해 2배 이상 높은 특징을 가지고 있다.이런 특징
때문에 기업 사무직은 소기업 사무직이나 기업 생산직과는 달리 강력한 내부노동시장의
형성으로 인해 이직이 어 인 자원의 손실이 상 으로 은 특징이 있었다(김혜원 외,
2007).그러나 경력패러다임의 변화와 1990년 말 외환 기는 국내 노동시장의 다양성과 유연
성을 형성하는 변화의 토 를 마련하여(김은석,2011;이경묵,2002)외부노동시장의 확장과 인
자원의 이동 가능성을 증 시키는 계기가 되었으며, 기업 사무직을 심으로 형성된 강력
한 내부노동시장이 2000년 이후로 빠르게 해체되는 계기를 맞이하게 되었다(김혜원 외,2007).
한 기업을 심으로 조직의 유연성을 강조하면서,리스트럭쳐링,다운사이징,아웃소싱 등
이 조직 략으로 확산되고 있으며,조직내부 운 에서는 제,학습조직,네트워크 조직으로 변
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화하는 추세이다.이러한 변화로 인해 기업 사무직 근로자들은 과거 조직 경력
(organizationalcareer)에서 개인 주도의 생애 인 평생학습을 통한 경력역량을 강화하는 방
향으로 변화하고 있다(서경민,2010).실제로 김은석(2011)의 연구에서 기업 사무직 근로자는
로틴경력을 추구하는 경향을 가지고 있음을 규명하 다.이는 기업 사무직 근로자는 외
인 기 이나 가치와는 별개로 자신의 고유한 가치에 기반을 두고 자기주도 으로 경력을 리
한다는 것을 뜻하며(Briscoe&Hal,2006),일에 있어서 개방 인 태도로 도 과 기회를 통해
변화에 하게 응한다는 것을 의미한다. 한 분권화된 조직이나 조직지원인식이 높을수록
로틴경력을 추구하는 것으로 나타나,분권화된 조직과 교육훈련,경력개발 등 조직지원이 높
은 기업 사무직 근로자들은 소기업 등 다른 기업 사무직 근로자들에 비해 로틴경력을
가질 가능성이 높다.오창환(2012)도 기업 사무직 근로자 상 연구에서 이들은 조직이 요구
하는 특정 역량(firm-specificslil)보다는 재의 조직에서 다른 조직으로 옮겨갈 때 응할 수
있는 역량(transferableskil)과 한 조직에서 일생동안 몰입 보다는 자신의 잠재력을 발휘할 수
있는 조직에 한 일정한 몰입을 선호한다고 하 다.김은석(2011)과 오창환(2012)등 선행연구
를 고려해 볼 때,과거 조직의 지원과 근로자의 조직몰입의 교환 계를 통해 장기근속을 유도
하 던 상이 기업 사무직 근로자의 경력태도 변화로 조직지원을 높게 인식하더라도 몰입
의 수 이나 이직의도가 과거와는 다른 양상으로 나타날 가능성이 있음을 알 수 있다.
기업 사무직 근로자의 이러한 경력특성들은 그들에게 몇 가지 시사 을 달해 주고 있다.
첫째,개인과 조직의 고용 계 조건의 변화로,과거 심리 계약에 기 한 조직과 개인의 교
환 계가 종말을 고하고,개인의 고용은 노동시장에서 개인의 가치에 의해 결정되기 시작했다.
따라서 개인은 경력과 연 된 학습,즉 경력학습을 통하여 인 자본을 향상시키고 노동시장에
서 고용가능성과 가치를 유지하는 노력이 필요하다.둘째,이동 경계의 완화이다.정보통신 기
술의 발달은 개인의 경력범 를 시간과 공간 면에서 과거보다 확장시켰다.과거 한 조직 내에
서 경력 사다리를 오르는 것에 반해,최근에는 직장 내는 물론 조직 간,직업 간의 이동을 더
욱 시하게 되었다.이런 경향은 로틴,무경계경력과 같은 뉴커리어(newcareer)의 출 으로
실화 되었으며,이는 복잡하고 변화가 심한 외부노동시장에서 경력정체성,경력통찰력,경력
탄력성 등 경력동기의 확립과 고용가능성 확보가 요해지고 있다는 것을 의미한다.셋째,경
력 리 개발방식의 변화이다.과거 충성과 고용안정성의 교환 계가 직무수행과 학습기회의
교환 계로 환되었으며(서경민,2010),개인에게는 자신의 경력을 능동 으로 계획하고 리
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하여 혜택을 극 화 하는 방향으로 변화하 다.즉 조직이 개인의 경력에 행사하는 향력과는
별개로 자신의 고용가능성을 염두에 두고,주도 ·선택 으로 지식과 기술 증진을 통해 경력개
발을 하는 등 자신의 경력에 능동 으로 처하게 되었다.
이러한 고용 계 조건의 변화,이동경계의 완화,그리고 경력 리 개발방식의 변화로
인해 기업 사무직 근로자는 기존의 조직에서 부여되던 동기요인(직 , 여,교육훈련 등)이
아닌 자신의 경력성공을 해 경력동기에 바탕을 두고,그 동기에 부합되는 경력학습을 수행하
여 조직에 특화된 역량이 아닌 조직 내·외 으로 인정받을 수 있는 고용가능성 확보에 노력하
고 있음을 알 수 있다.이런 특징 때문에 기업 사무직 근로자는 자신의 경력목표 달성에 불
리하다고 단되면 조직지원수 에 계없이 언제든지 이직을 할 비를 하고 있으며,이로 인
해 내부노동시장에서 외부노동시장으로의 변화가 빨라지고 경력직 이동이 활발해지고 있다.
나.노동시장과 경력직 이동
통 경제학에 따르면 근로자는 자신이 가진 기술과 직무와의 합성을 극 화하기 해
한 직무에서 다른 직무로,한 조직에서 다른 조직으로 자유롭게 이동하며,이는 노동시장을 내
부노동시장과 외부노동시장을 구분하는 이다(서형도,2011).내부노동시장은 ‘임 과 같은
노동가격의 결정과 노동의 배치가 일련의 행정 규칙과 차에 의해 이루어지는 리 단 ’를
의미하며,외부노동시장은 체 노동시장에서 내부노동시장을 제외한 부분으로 간주한다(김성
훈,2008).따라서 기업 사무직 근로자의 내부 는 외부노동시장의 선택은 인 자본의 특수
성에 의해 향을 받으며,이는 고용주의 입장에서 해당 인 자본이 얼마나 매력 인가에 한
문제이며 개인에게는 인 자본을 높이기 한 학습에 한 것이다.
우리나라는 그 동안 내부노동시장이 발달되어 있다고 평가되어 왔으나,고용 계의 변화,이
동경계의 완화,경력개발 주체 방식의 변화에 따라 내부노동시장에 균열이 생기게 되었다.
이에 따라 채용 승진 등이 폐쇄 인 내부노동시장에서 외부노동시장의 요성이 강조되는
개방형으로 이행되어 근로자의 노동이동이 높이지고 있다(서형도,2011).이는 최근의 노동시장
에서 경력직 이동이 두드러지게 나타나고 있는 것과 흐름을 같이 하고 있다.최근 3년간 경력
직 채용비율이 50% 이상인 회사의 비율이 30.4%(한상공회의소,2011)이며,100인 이상 기업
체 신규입사자 경력입사자의 비 이 40%를 차지한다는 조사결과(고 철,진 ,서의정,
종범,2013)는 이를 뒷받침하고 있다.특히 상 으로 강한 내부노동시장을 유지해왔던 기업
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사무직도 외환 기 이후 이동이 증가하 으며(김혜원 외,2007),특정 직장에 집착하기 보다는
자신의 경력을 생애 체에 걸쳐 설계하고 개발하려는 경향과 계가 있다.게다가 개인은 자
신의 경력을 해 자신의 인 자본을 향상시켜 노동시장에서 자신의 가치를 인정받고,경력정
체성과 계속성을 찾으려 다른 조직 는 직무를 탐색하고 그 결과로 조직 간 이동,즉 이직이
자연스러운 것으로 받아들여지고 있다.이런 에서 이직과 같은 개인의 조직 간 이동을 이해
하기 해서는 개인의 경력과 련된 학습인 경력학습과 자신의 경력에 한 의사결정 행




이직은 조직행동론은 물론 사회학,경제학,심리학 등 다양한 분야에서 연구되어 왔으며,일
반 으로 구성원의 입직(accession)과 이직(separation)을 모두 포함하는 노동이동(labour
mobility)으로 이해되고 있다.그러나 <표 Ⅱ-1>에서 보는 바와 같이 이직의 범 (Price,1977),
조직의 통제 가능성(Dalton,Todor,&Krackhardt,1982),그리고 이직의 결과가 조직에 미치는
향(Daltonetal.,1982)등과 같이 이직을 바라보는 다양한 이 있어 어떤 측면으로 해석
하느냐에 따라 정의가 달라진다(이우경,2011).
구분 연구자 개념 정의
범
의
Price(1977) ․사회시스템의 구성원 경계를 넘나드는 개인의 이동
Flippo(1984)․국가,지역,산업,직업 간 조직 외부로의 이동
의
Mobley(1977)
․조직에서 보상을 받는 구성원이 스스로 조직 내
구성원의 자격을 종결짓고 조직을 떠나는 것
Price(2001) ․조직 구성원의 경계를 넘어서는 이동








․구성원의 입장에서 스스로의 의사에 의한 이직(사직)
비자발







계 등의 불만에 의한 이직
회피
불가능
․구성원들의 질병,사망,학업,가정문제 등이 원인으로
조직의 노력과 계없이 이루어지는 이직
조직에의
향
순기능 ․ 평가 받은 인력이 조직을 떠나는 것
역기능
․회사에서 고평가 받아 보유할 필요성이 있는 인력이
조직을 떠나는 것
이직은 의 측면과 의 측면으로 구분해 볼 수 있다. 의 측면에서 해석한
Flippo(1984)는 구성원의 국가,지역,산업,직업 간 그리고 조직 외부로의 이동을 이직으로 정
의하고 있으며,Price(1977)는 이직은 사회시스템의 구성원 경계를 넘나드는 개인의 이동으로
보았다.반면 의의 측면에서 해석한 Mobley(1977)는 조직에서 보상을 받는 구성원이
스스로 조직 내 구성원의 자격을 종결짓고 조직을 떠나는 것으로 정의하면서 조직 외부이동과
보상을 받는 구성원에 한정하여 정의하고 있다. 한 Price(2001)와 문 주(2010)도 조
직 구성원이 조직의 경계를 넘어 외부로 이동하는 것으로 정의하여 조직 외부이동을 강조하
다.이러한 의의 개념과 의의 개념 통상 조직의 인사 리의 에서는 의의 개념을
용하는 것이 일반 이다.
이직자의 자발성과 련하여,자발 이직은 구성원 스스로의 의사에 의한 이직으로,사직
(resignation)으로 표 되며,조직에 불만이 있거나 좋은 기회를 찾아 다른 조직으로 옮기는 경
우와,결혼,출산,질병,이주 등으로 떠나는 경우이다.비자발 이직은 조직에 의해서 고용
계가 단 되는 것으로,조직이 강제하는 해고,정년퇴직,사망 등의 경우이며 면직(forced
resignation)으로 표 된다.일반 으로 이직 련 연구에서는 연구의 이 자발 는 비자
발 이직인지 분명히 할 필요가 있다(문 주,2010).
조직의 통제가능 여부에 있어서,회피 가능한 이직과 회피 불가능한 이직으로 구분된다.회
피 가능한 이직은 조직이 통제할 수 있는 임 ,복리후생,근무환경,근무시간,작업조건,인간
계 등의 불만에 의한 이직으로 조직의 노력에 따라 방지할 수 있는 이직의 유형이다.반 로
회피 불가능한 이직은 구성원들의 질병,사망,학업,가정문제 등 조직의 노력과 계없는 이직
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을 뜻한다.이에 조직은 통제 가능한 요소들의 한 리를 통해 구성원들이 불필요한 이직
을 방지하는 것이 요하다(Price,1977).
이직의 결과가 조직에 미치는 향에 따라 순기능 이직과 역기능 이직이 있다.순기능
이직은 평가 받은 인력이 조직을 떠나서 성과에 이득이 되는 것이며,역기능 이직은 고평
가 받아 보유할 필요성이 있는 인력이 조직을 떠나 성과에 방해가 되는 이직이다.순기능 이
직이라고 해서 비용이 발생하지 않는다는 의미는 아니며,비용이 발생한다 하더라도 조직성과
에 부정 이지 않음을 의미하는 것이다(이우경,2011;Holtometal.,2008).
2)이직의도의 개념
일반 으로 의도는 어떤 기회나 조건이 형성되면 목표달성을 해서 특정 행동을 실행하고
자 하는 생각으로,행동하기 해 노력하는 것처럼 행동에 미치는 동기 인 요인을 내포하고
있다(문 주,2010).따라서 이직의도는 구성원이 특정한 상황 속에서 재의 조직을 떠나고자
하는 의도 는 생각으로,개인의 심리 반응상태를 의미한다고 볼 수 있다. 한 조직 구성
원의 자발 인 의지에 을 둔 개념으로,직장을 옮기고 싶은 생각,직종을 변경하고 싶다는
의지,미래의 특정 시 에 조직을 떠날 주 가능성을 자신이 추정하는 것 등으로 정의되기
도 한다(Vandenverg&Nelson,1999).Mobley(1982)는 조직에서 보상을 받는 구성원이
스스로 조직 내 구성원의 자격을 종결짓고 조직을 떠나고자 하는 의도로 정의하 으며,Meyer
와 Alen(1991)은 종업원이 조직 구성원이기를 포기하고 조직을 떠나려는 의도로,Tet와
Meyer(1993)는 조직 구성원이 조직을 떠나기 한 신 하고 사려 깊은 생각으로 정의하 으며
각 학자별 정의는 <표 Ⅱ-2>에 정리한 바와 같다.
연구자 개념 정의
Mobley(1982)
․조직에서 보상을 받는 구성원이 스스로 조직 내 구성원의
자격을 종결짓고 조직을 떠나고자 하는 의도
Meyer&Alen(1991) ․종업원이 조직 구성원이기를 포기하고 조직을 떠나려는 의도
Tet&Meyer(1993) ․조직 구성원이 조직을 떠나기 한 신 하고 사려 깊은 생각
Vandenverg&Nelson
(1999)
․조직 구성원이 가까운 미래의 어떤 시 에 조직을 구히 떠날 주
가능성을 자신이 추정하는 것
<표 Ⅱ-2>이직의도의 개념
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이런 에서 이직은 구체 행동이라고 할 때,이직의도는 태도 는 행동의도를 뜻한다.
특정한 의도나 생각만으로는 행동 여부가 불확실하다는 에서 두 개념은 명확히 다른 개념이
다(문 주,2010;Bluedorn,1982).이런 개념의 차이에도 불구하고 이직과 이직의도의 상 이
매우 높고(Steel&Ovale,1984),이직의도는 이직을 가장 잘 측하는 변수임이 메타분석에서
확인이 되었으며, 이직이라는 행동을 직 측정하기 어렵다는 문제(Harris,Kacmar,&
Wit,2005)때문에 부분의 이직 련 연구에서는 이직의도를 결과변인으로 활용하고 있다(문
주,2010;이우경,2011;Grifeth,Hom,&Gaerter,2000;Tet&Meyer,1993).
나.이직의도 련 이론
이직의도와 련된 연구는 주로 경제학,심리학,사회학 분야에서 고유의 시각을 반 하면서
발 해 왔다(문 주,2010;이우경,2011).경제학 분야에서는 조직 구성원들이 고용주와의 계
에서 자신의 경제 가치 측면,즉 비용-편익의 비교에 의해 조직에 남을 것인지 떠날 것인지
를 결정한다고 보았다.즉 재의 조직에서 얻을 수 있는 경제 이득과 자신이 보유한 지식과
스킬이 내·외부노동시장에서 인정받는 가치에 따라 이직의도가 결정하게 되는 것이다. 한 노
동시장의 수요와 공 의 상호작용에 의한 실업률 등에 의해서도 이직의도가 결정된다고 하
다.이런 에서 경제학의 은 경제 인 보상 는 내·외부노동시장의 조건 등에 심을
가지고 이직의도 간의 계를 탐구하 다(Forest,Cummings,&Johnson,1977).
사회학 분야에는 조직의 구조 특성에 주목하여 효율 인 조직과 직무설계에 한 략
인 해결책을 찾는데 노력해 왔으며,직무다양성 확보,직무확 등을 통해 구성원들의 정
인 반응을 유발하기 한 제도 장치를 마련하 다.특히 이들은 이론 모형을 제시하기 보
다는 사회 계망과 같은 특정 변수의 향력에 더 큰 심을 가지며,강한 사회 계망에
연결되어 있으면 이직의도가 낮아진다고 보았다(Granoveter,1985).
심리학,특히 조직 는 산업심리학 분야에서는 조직,직무 등과 련된 조직 구성원의 주
인 인지 평가에 을 맞추고,다양한 심리학 이론들에 근거하여 조직 구성원들이 이직
의도를 가지고 결국에는 이직에 이르는 심리 과정에 을 맞춘다(Mobley,Grifeth,Hand,
& Meglino,1979;Steers& Mowday,1981). 표 으로 Vroom(1964)의 기 이론에 의하면,
조직 구성원들은 조직에 한 기 를 가지며 이런 기 가 충족되지 않으면 이직의도를 가지게
되고 결국은 조직을 떠나게 된다.이직의도에 심을 가지는 다양한 학문 분야와 함께 이직의
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도를 설명하는데 기반이 되고 선행연구에서 많이 다루는 이론으로 다음과 같은 인 자본이론,
사회교환이론,동기이론이 있다.
1)인 자본이론(Humancapitaltheory)
이직의도에 한 많은 연구들은 인 자본이론(Becker,1962)의 에서 근하고 있다.이
이론에 따르면 교육훈련 투자에 따른 개인 인 질 차이가 발생한다는 것이다.조직 구성원은
자신의 교육훈련 투자에 맞는 직업을 선택하는 과정에서 이직의도가 발생하며,기술의 이 가
능성(Davidsson&Honig,2003)을 요하게 다룬다.즉 특정 조직에서만 통용되는 기술(firm
specificskil)이 아닌 타 기업에서 통용되는 기술(generalskilortransferableskil)을 보유한
조직 구성원은 타 조직으로부터 스카우트 될 가능성이 높기 때문에 이직의도가 높다는 것이다.
스카우트 하는 고용주의 입장에서는 별도의 시간과 비용을 투자하지 않아도 되는 체리피킹
(cherry-picking)효과를 릴 수 있기 때문이다(Lynch&Black,1998).이와 같이 인 자본이
론에서는 조직 구성원도 자본과 마찬가지로 투자 상이므로 투자에 한 회수를 요하게 생
각하며 인 자본의 감소는 투자효과를 떨어뜨리게 되므로 이직의도를 요하게 다룬다(문 주,
2010).그러나 이 이론은 이직의 원인을 교육훈련 투자에만 두고 설명한다는 에서 한계를 가
지고 있는 것으로 평가받고 있다.
2)사회교환이론(Socialexchangetheory)
사회교환이론은 고용주와 종업원의 신뢰와 의무에 근거한 계이다.이러한 에 보면,종
업원들은 자신들이 일에서 성과를 내는 신에 자신들이 가치 있게 인식되며 지원받고 있다고
느끼기를 원한다(Eisenberger,Huntington,Hutchison,&Sowa,1986).사회교환이론은 조직지
원인식(POS)과 련하여 범 하게 연구되고 있다(Eisenbergeretal.,1986;Harris,Harris,&
Harvey,2007).조직의 지원은 물질 (임 ,승진),비물질 (지 ,사회 계 등)보상으로,
고용 계가 단 될 경우 소멸되거나 가치가 하락하는 특성이 있다.이런 조직의 지원을 많이
축 한 조직 구성원은 고용 계가 소멸될 경우 이의 상실로 인한 피해를 이기 해 조직과
정 인 감정을 유지하게 된다.그러므로 조직은 구성원들의 개발에 한 지원을 증가시켜 그
들의 몰입을 유도하여 이직을 방지하여야 하며,사회교환이론에 의한 고용주와 종업원의 계
에서 종업원들은 이직의도를 낮추어서 이런 회사의 지원에 해 부응하여야 한다.
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3)동기이론(Motivationtheory)
동기는 의사결정과 행동을 설명하기 해 주로 사용된다.이는 방향성(direction),각성
(arousal) 개인행동의 지속성(persistence)에 한 것이다(London,1983). 동기이론에서는 동
기에는 개인 차이가 존재하며,그러한 동기의 차이 때문에 몰입의 정도가 달라지고 이직의도
가 형성된다는 것이다.특히 경력동기이론에서는 개인의 경력정체성,경력에 향을 미치는 개
인의 상황 요인에 한 통찰력,경력을 추구하는 개인 특성,경력 련 의사결정을 이직의
도의 요인으로 본다(London,1983;London&Noe,1997).이는 직업의 탐색 획득, 재 조
직의 잔류, 경력계획의 수정, 교육훈련과 새로운 경험의 탐색, 경력목표 설정 달성 등을 포
함하는 것이다. 결국 경력동기는 개인의 경력정체성을 반 하는 의사결정과 행동, 자신의 경력
에 향을 미치는 경력통찰력 그리고 난 을 만났을 때 극복하는 경력탄력성을 포함하는 개인
특성이 모여진 것으로 이직과 잔류를 결정하는데 요한 역할을 한다(문 주,2010;London,
1983).
4)태도와 의도를 설명하는 이론
사회심리학 분야에서 신념,태도,행동의도,행동 간의 계를 설명하는 표 인 이론이
Ajzen과 Fishbein(1980)의 합리 행동이론(TRA:TheoryofReasonedAction)과 Ajzen(1991)
의 계획된 행동이론(TPB:TheoryofPlannedBehavior)이다.이직과 련된 많은 연구에서 선
행요인에 의해 몰입과 같은 조직 구성원의 태도가 형성되고 이러한 태도는 이직의도에 향을
미치고 있음을 규명하고 있다.이 연구에서 매개변인으로 설정한 조직몰입과 경력몰입은 태도
이며,종속변인으로 설정한 이직의도는 행동의도를 의미하는 것이다.
합리 행동이론은 행동에 한 태도를 연구하는 틀을 제공한다.이론의 핵심은 개인의 행동
을 결정하는 가장 요한 요소는 행동의도이며,이러한 행동의도는 행동에 한 태도와 주
규범에 의해 향을 받는다는 것이다.태도는 특정한 행동을 수행하는 것에 한 개인의 정
는 부정 인 신념을 의미한다.개인들은 행동을 수행한 결과를 평가하여 태도 형성에
향을 미침으로써 정 으로 평가한 행동을 하게 된다.주 규범은 개인이 특정한 행동을
수행하도록 하게하는 지각된 사회 압력으로 지각된 기 에 따르려는 개인의 동기가 요하
게 작용한다(Ajzen&Fishbein,1980).즉 합리 행동이론에서 사람들의 특정 행동은 행동을
수행하려는 의도에 의해서 결정되고,행동의도는 상에 한 태도와 주 규범에 의해서 결
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정되는 것이다.이런 에서 조직 구성원의 이직은 이직의도에 의해서 결정되고 이직의도는
몰입과 같은 조직에 한 개인의 태도에 의해서 향을 받을 수 있음을 상해 볼 수 있다.
계획된 행동이론은 [그림 Ⅱ-1]에서 보는 바와 같이 합리 행동이론에 지각된 행동 통제력
(perceivedbehavioralcontrol)을 추가하여 확장시킨 것으로 핵심 인 요인은 특정 행동을 수행
하려는 의도이다.
[그림 Ⅱ-1]계획된 행동이론 
자료:Ajzen(1991).TheTheoryofPlannedBehavior.p.182.
이 이론에 따르면 행동을 이끄는 의도는 그 행동의 결과에 한 신념(행동 신념),타인의
규범 기 (규범 신념),그리고 행동 수행의 진 는 방해 요인의 존재에 한 신념(통제
신념)에 의해 이루어진다.행동 신념은 행동에 한 호·불호의 평가에 한 태도를 형성하고,
규범 신념은 행동의 수행 여부에 한 지각된 사회 압력인 주 규범이며,통제 신념은
행동수행의 난이도에 한 행동 통제력을 형성한다.이러한 3가지 규범에 의해서 행동의도가
형성되고 행동을 이끌어낸다.일반 으로 태도가 더 우호 이고 지각된 행동 통제력이 클수록
행동을 수행하려는 개인의 의도는 더 강해진다. 한 행동에 한 충분한 정도의 실제 통제
력이 주어진다면 행동할 기회가 있을 때 사람들이 그러한 행동을 옮길 것으로 기 된다.이 이
론의 용은 사회 행동을 범 하게 설명할 수 있다는 측면에서 사회심리학과 보건 분야에
서 실증 으로 활용되었지만,조직 구성원의 태도와 행동의도를 설명하는 조직행동 연구,특히
구성원의 이직의도와 련된 연구에서는 거의 용된 바가 없는 실정이다(문 주,2010).
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다.이직 연구의 개 과정
이직과 련하여 국내·외에서 다양한 이론과 연구 결과들이 제시되어 왔다.국외 연구의
개과정을 살펴보면,시 별로 이론 주제의 확장이 이루어지고 있다. 표 으로 Holtom등
(2008)은 이직연구의 개 과정을 80년 반 이 ,80년 반∼90년 반,90년 반
이후로 구분하 다.80년 반 이 의 연구들은 주로 만족,몰입 등과 같은 통 인 태도,
직무환경,개인 차이 등에 심을 두는 반면,80년 반∼90년 반에는 맥락 변인과
스트 스,탈진 등과 같은 부정 인 개인상황 등에 을 맞추었다.그리고 90년 반 이후
재까지는 기존 연구를 발 시켜 이론 인 확장이 이루어진 시기 다.
반면 국내 연구의 경우,외환 기를 거친 2000년 이후부터는 이직 련 연구가 폭 증가하
면서 연구주제에 있어서도 과거 개인 ,조직 ,환경 요인을 이직의 선행요인으로 제시하고
직무만족과 직무몰입의 태도요인의 매개효과를 검증하는 통 인 에서 경력만족,경력몰
입, 로틴경력 등 경력 련 변수를 요하게 고려하는 흐름으로 개되고 있다.
1)국외 연구
가)1980년 반 이
이 시기에는 이직과 련한 연구에 기 를 제공하고 재도 범 하게 활용되는 핵심 모형
들이 확립되었다. 표 으로 March와 Simon(1958)의 조직균형이론(theoryoforganizational
equilibrium),Porter와 Steers(1973)의 기 충족모형(metexpectationmodel),Mobley(1977)의
매개연쇄모형(intermediatelinkagemodel),Steers와 Mowday(1981)의 다경로모형(multi-route
model), Bluedorn(1982)의 통합모형(integrated model), Jackofsky(1984)의 통합과정모형
(integratedprocessmodel),Price와 Mueler(1986)의 구조 모형(structuralmodel)등을 들 수
있으며 각 이론과 모형에 한 내용은 다음과 같다.
첫째,March와 Simon(1958)의 조직균형이론이다.이직에 한 최 의 공식 인 이론으로 자
신들의 서인 ‘Organizations'에서 제시하 으며,이후 연구자들의 이직모형 연구에 개념 기
반을 제공한 것으로 평가받고 있다.이 이론의 기본 제는 조직이 구성원들에게 제공하는 유
인의 효용과 구성원이 조직에 공헌하는 효용의 비교를 통하여 구성원의 이직 여부가 결정되는
것으로 보았다.여기서 유인은 구성원에게 조직이 부여하는 임무에 한 보상이며,조직이탈
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성향은 인지된 조직이탈의 바람직성과 용이성이라는 두 요인의 함수로 나타난다.
둘째,Porter와 Steers(1973)의 기 충족모형이다.Vroom(1964)의 기 -유의성 개념을 원용
하여 기 충족으로 이직을 설명하고자 하 다.이들은 체 직무만족을 조직,담당업무,직무
련,개인 요인의 네 가지 범주로 나 후 각각의 직무만족이 이직과 련이 있으며,직무만
족은 개인의 기 충족 정도와 직 으로 연 되기 때문에,결국 기 충족과 이직은 긴 히 연
결되어 있다고 보았다.조직 구성원들은 입직 시에 각자 구분되는 명확한 기 를 가지고 있기
때문에 조직에서 그러한 기 가 충족되지 못하면 직무불만족으로 이어지고 이것이 이직의 결
과를 얻게 된다는 것이다.
셋째,Mobley(1977)의 매개연쇄모형이다.이 모형은 자발 이직에 향을 미치는 요인들의
계를 의사결정 단계로 표 한 실증 과정모형이다.March와 Simon(1958)의 연구를 근간으
로 직무만족에서 이직행동에 이르는 심리 간 과정을 상세히 밝히는 이직결정 과정( 직무
의 부정 평가 → 직무불만족 → 이직 고려 → 체안 탐색/평가 → 체안과 직무의 비교
→ 이직/잔류의도 → 이직)을 제시하 다.
넷째,Steers와 Mowday(1981)의 다경로모형이다.잔류/이직 결정과정에 한 포 모형으
로 잔류/이직 의사결정에 이르는 인지 과정에 집 하고 있다.이 과정은 직무기 와 가치 →
직무에 한 정서 반응 → 이직의도의 3단계로 구성되며,이 과정을 거쳐 이직행동을 이끌어
내게 된다.이 모형은 잔류 는 이탈 결정의 결과가 다시 직무태도에 미치는 향을 고려하여
참가결정에 따른 수용과정에 한 모형을 제시하고 있다는 에서 특징 이라 할 수 있다.
다섯째,Bluedorn(1982)의 통합모형이다.조직몰입과 이직 간의 계를 통합한 모형으로,인
과 과정은 조직특성 변수(승진기회,집 화,공식화,수단 의사소통,공정성,보수,구성원 통
합 등)으로부터 시작되며, 개인특성 변수(연령,근무기간,역할갈등,교육정도,결혼여부)를
외생변수로 모형에 포함시키고 직무만족에 향을 미치는 것을 확인하 다.이 모형은 실증분
석에서 직무만족과 조직몰입 간의 인과 계 조직몰입과 이직의도 간의 인과 계를 지지
하는 결과를 얻었으며,조직몰입이 이직과정에서 매개변인의 역할을 한다는 것을 확인하 다.
여섯째,Jackofsky(1984)의 통합과정모형이다.자발 이직을 결정하는 선행요인들은 이동의
바람직성과 이동의 용이성이 포함되며,이직의도를 거쳐 자발 이직에 이르게 된다고 하 다.
이동의 바람직성은 직무만족으로,이동의 용이성은 조직 내·외부의 체 안으로 개념화 하 다.
한 모형에 성과를 포함시켜 성과가 이동의 바람직성이나 용이성에 향을 미치고 나아가서
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자발 이직에 향을 미치며,결국 성과는 직무만족에 향을 미치고 과업수행 능력과 고용
체 기회를 발견할 수 있다는 의미이다.이직모형에 성과를 포함함으로써 성과자에 한 조직
의 해고 등과 같은 비자발 이직에 한 경로를 유의하게 설명할 수 있는 모형이다.
일곱째,Price와 Mueler(1986)의 구조 모형이다.이 모형은 종업원의 지향과 행동에 향을
주는 요인(업무반복성,집 화정도,의사소통,통합,보수,공정성,승진기회,역할부하)→ 직무
만족 → 조직몰입 → 이직의도 → 이직에 이르며,이 과정에서 구직기회는 조직몰입과 이직의
도 이직의도와 이직 간의 계를 조 하는 인과모형을 제시하 다.이 모형은 간호사를
상으로 한 연구에서 직무만족이 조직몰입과 강한 상 이 있었으며,이직의도는 직무만족과 이
직 간의 계에서 요한 매개역할을 한다는 것을 규명하 다.이상의 7가지 이직의 이론 모
형을 종합 으로 제시하면 아래 <표 Ⅱ-3>와 같다.





․조직이탈 바람직성과 용이성 인식에 의해서 조직이탈 결정됨











․직무만족에서 이직행동에 이르는 심리 간과정을 제시함
(직무의 부정 평가→직무불만족→이직고려→ 체안 탐색/평가





․잔류/이직 의사결정에 이르는 인지 과정에 집 함












․성과가 이동의 바람직성과 용이성에 미치는 향이 이직의도를
결정함(성과→이동의 바람직성/용이성→이직의도→이직)









․구직기회의 조 효과와 조직몰입의 매개효과를 규명함
<표 Ⅱ-3>1980년  반 이  이직의 이론  모형
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와 같은 이직의 이론 모형을 살펴보면,이직의 선행변인인 개인 특성,조직/환경 특
성,심리 특성 는 개인의 기 는 직무만족과 조직몰입을 통해 이직에 간 인 향을 미치
는 것을 알 수 있으며,특히 조직몰입의 간 효과는 Bluedorn(1982)의 통합모형과 Price와
Mueler(1986)의 구조 모형에서 실증 으로 검증되었다. 한 이직을 결정함에 있어 안의 탐
색과 비교를 통해 이직의 바람직성이나 용이성을 인식하게 되며 그 결과 이직의도를 형성하게
된다는 것이다.이러한 결과는 이직을 진단하고 측하는 가장 의미 있는 변수는 이직의도라는
을 알 수 있다(Herrbach,Mignimac,&Gatignon,2004;Steel&Ovale,1984).
나)1980년 반 ∼ 1990년 반
이 시기는 조직이나 개인과 련된 맥락 변인들에 한 심이 증가하 다.조직 는 거
시 수 의 맥락 변인으로는 조직문화,응집력,보상시스템,성 비율 등이 제시되었으며,조
직 구성원들 사이에 형성된 공감 와 정보처리 과정인 조직문화와 보상시스템에서의 불공정성
(Pfefer&Davis-Blake,1992)등이 이직을 발하게 된다는 것이다. 한 부서 수 에서는 구
성원들의 근속기간에 한 이질성이 높을수록 사회 결합이 낮아서 개인의 이직에 향을 미
치게 된다(O’Reily,Caldwel,&Barnet,1989).이러한 조직 는 거시수 변인에 한 심
외에 조직,상사,동료와 같은 종업원과 그들을 둘러싼 환경과의 상호 계에 한 개인 맥락
변인들에 해서도 연구가 진행되었다.이러한 변인들은 개인-조직 합성(O’Reily,Chatman,
& Caldwel,1991),멘토링(Viator& Scandura,1991),네트워크(McPherson,Popielarz,&
Drobnic,1992)등을 포함하고 있으며,개인-조직 합성,멘토링은 조직의 사회 네트워크에
강하게 결속된 구성원의 이직의도가 낮아지는 것을 규명하 다.이러한 맥락 인 변인 외에
통 인 만족과 몰입 등과 같은 직무태도를 넘어서 스트 스,웰빙,불확실성 등과 같은 새로운
개념들이 도입되기 시작했으며,실제로 감정 소진이나 고용불안 등과 같은 종업원 개인이 느
끼는 부정 인 심리가 이직의도를 높이는 것으로 나타났다(Ashford,Lee,&Bobko,1989).
90년 반은 두 가지 요한 이론 인 발 이 이루어진 시기 다.그 하나는 Meyer
와 Alen(1991)이 방 한 실증 연구를 통해 조직 구성원들의 이직이나 이탈행동에 하여 보
다 나은 이해를 제공하는 3차원 조직몰입의 개념을 확립하 으며,이러한 3차원 모형은 재에
도 조직 구성원의 직무태도 연구에 범 하게 활용되고 있다. 한 이직에 향을 미치는 직
무태도와 같은 통 인 근이 아닌 새로운 에서의 근이 주목받고 있는데, 표 으로
Lee와 Mitchel(1994)의 ‘개모형(unfoldingmodel)’이 이직에 한 이론 확장과 실무 의
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의를 부여하는데 큰 역할을 하 다(Holtometal.,2008).이 모형에 의하면 이직은 개인의 태도
와 같이 측할 수 있는 요인이 아닌 하나의 충격(shock)이나 사건(event)에 의한 심리 충동
에 의해서 발생할 수 있다고 하 다.이러한 은 Forrier와 Sels(2003)의 고용가능성 로세
스 모형에서 제시한 사건(shockingevent)과 같은 의미이다. 사건은 자신의 직무에 남
을 것인지 떠날 것인지,즉 이직을 신 하게 결정하도록 하는 사건이며,이는 조직 구성원에게
부정 , 정 , 립 효과를 다.이런 사건의 로는 동료의 이직,개인 련 이벤트,
M&A,부도와 같은 회사 련 이벤트 등이다.
이후 Hom과 Grifeth(1995)는 Coton과 Tutle(1986)의 연구를 바탕으로 2회에 걸친 메타분
석을 실시하 으며,이 연구에서는 이직의 선행변인과의 계의 방향 뿐 아니라 크기(efect
size)까지 분석했다는 에서 진일보한 분석이라고 할 수 있다.이직의 선행변수들을 ①인구통
계학 변수,②직무만족,③조직 근로환경 요인,④직무내용 요인,⑤외부환경 요인,⑥이직
과정 변수,⑦기타 행 변수의 7개로 제시하고 있다.특히 이 연구에서는 조직몰입,직무탐색,
이직의도와 같은 이직과정 변수를 별도로 분류하여 구성원이 이직을 결정함에 있어 태도 인
요소(조직몰입)와 행동의도(이직의도)와 같은 요소를 요하게 제시하 다.
다)1990년 반 이후
직무만족,조직몰입과 같은 직무상 행동변인 만으로는 이직의도에 한 향력을 충분히 설
명할 수 없다는 이 강조되면서,이 시기는 이직연구에 있어서 그 동안 이루어져 왔던 선행연
구의 기반 에서 다양한 변인의 도입과 새로운 이론의 확장이 이루어진 시기로 볼 수 있으며
(Holtometal.,2008),세부 인 특징은 다음과 같다.
첫째,개인특성 변인으로는 조직과 연 된 자기확신과 결단력,Big-5성격요인 성실성은
이직의도를 낮추는 요한 요인으로 심을 받게 되었다(Barrick&Zimmerman,2005). 한
Maertz와 Campion(2004)은 이직 련 동기요인(정서 ,계산 ,계약 ,행동 , 안 규범 ,
도덕 등)은 네 가지 이직 의사결정 유형(충동 ,비교 ,계획 ,조건 )과 하게 연 되
어 있음을 밝혔다.
둘째,조직변화에 한 태도와 스트 스 변인으로,조직변화 수용과 심리 불안을 느끼는
태도에 따라 이직의도의 수 의 변화에 심을 두었으며,스트 스에 해서도 과거와는 달리,
직무만족과 조직몰입을 낮추고 이직의도를 높일 수 있는 조직정치,상황제약,역할갈등 등과
같은 내재된 스트 스원(hindrancestressor)에 한 심이 증가하 다(Holtometal.,2008).
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셋째,조직 는 개인과 련된 맥락 변인에 한 심도 이 보다 더 증가하 다.조직
맥락으로는 부서수 (unit-level)에서의 태도와 만족이 이직의도와 부서의 성과에 향을 미치
는 요한 변인으로 부상하 으며(Harter,Schmidt,& Hayes,2002), 여구조,조직지원인식
등에 심을 가지고 연구가 진행되었다.개인 맥락으로는 여 히 종업원과 환경과의 계에
집 하고 있으며,소수 인종의 이직에 향을 미치는 구성원의 다양성,분배 는 차에 한
공정성 인식,상사와의 계인 사회 교환,개인-조직 합성 변인에 집 하고 있었다.
넷째,구성원의 이탈에 을 둔 기존의 연구와는 다르게 구성원이 조직에 잔류하는 것에
을 둔 것으로 직무배태성(Mitchel,Holtom,Lee,Sablynski,&Erez,2001)이 있으며,직무
배태성은 직무와 조직과의 합성,타인, ,집단,조직 등과 연계, 조직에 잔류하거나 떠날
경우 희생해야 하는 물질 ·심리 편익에 한 기회비용을 의미한다.Mitchel등(2001)의 연
구에 따르면 조직 구성원의 직무배태성과 이직 간에는 강한 부 상 계가 나타나,직무배태
성이 조직 구성원의 이직의도와 잔류의사에 요한 향을 미치는 것으로 나타났다.
마지막으로,이탈행동에 한 것으로 Steel(2002)은 이직의 탐색모형(search modelof
turnover)을 제시하여 조직 구성원들의 잡써칭 과정을 규명하 다.이 모형은 잡써칭 3단계(수
동 탐색 → 집 써칭 → 가망 고용주 )와 2개의 문(재정 고려,자발 구직)으로
구성되어 있다.이러한 과정은 자신의 고용가능성에 한 이해를 높여주고,노동시장에 한
정보가 많으면 많을수록 이직의도가 높아진다는 시사 을 주고 있다. 한 일부 연구들은 안
(alternative)에 해 심을 가졌으며, 표 으로 Grifeth,Steel,Alen,Bryan(2005)은 노동시
장 인식을 측정하는 고용기회지수(EmploymentOpportunityIndex)를 개발하여 만족에 따른 이
직변화 정도를 규명하 다.
와 같이,이 시기에는 개인특성,변화에 한 태도,맥락 변인,조직잔류 련 변인,이직
과정 모델링 등 심 분야의 확장과 다양한 변인들을 신규로 도입하여 기존에 규명된 변인들
간의 계에 한 이해를 확장시키는 계기가 되었다.Holtom등(2008)은 과거부터 재까지 이
루어진 연구들을 종합하여 [그림 Ⅱ-2]와 같이 조직 구성원의 자발 이직에 향을 미치는 다
양한 변인과 그 과정을 제시하 다.
- 27 -




국내의 이직연구에 한 심은 양 인 면에서 1990년 이 까지는 많지 않았다.한국학술연
구원(RISS)데이터베이스에서 연구제목에 ‘이직’이 포함된 자료를 검색해 보면,60년 3건,70
년 17건,80년 60건으로 나타나고 있다.연구 상에 있어서도 공무원이나 교원 등 주로 공
역 구성원을 상으로 하고 있으며,90년 들어서야 약 350여건으로 증가하고 있으며 연
구 상도 산업 노동자로 옮겨가고 있음을 알 수 있다.연구주제에 있어서도 부분 통 인
에서 수행되었다.선행연구에서 제시하고 있는 개인 ,조직 ,환경 특성 일부를 이
직의도의 선행요인으로 설정하여 변인 간의 계나 향력 는 직무만족과 조직몰입의 태도
요인의 매개효과를 규명하려는 시도가 많았다.
그러나 외환 기를 거친 2000년 이후부터 다양한 분야에서 양 ,질 으로 이직 련 연구가
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증가하고 있다.과거 종업원의 태도요인으로 조직몰입만을 고려하다가 2000년 이후 조직에서의
몰입은 단일 속성이 아니라 동시에 다양한 유형의 몰입에 노출될 수 있다는 을 감안하여 이
몰입,다 몰입에 심을 가지게 되었으며,특히 개인 심 인 경력패러다임 변화를 고려하
여 조직몰입과 함께 경력몰입을 이직의도에 이르는 요한 매개변수로 고려하기 시작했다.이
러한 경향을 반 하여 2000년 이후에 이 몰입이나 다 몰입의 에서 수행된 국내 선행연
구들을 <표 Ⅱ-4>와 같이 정리하 다.













































































<표 Ⅱ-4>이직의도 련 국내 선행연구
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이직의도의 선행요인으로 개인특성(통제 치,성취욕구,자아존 감,심리 동기, 로틴경력,
문가가치),직무특성(직무자율성,직무도 성,직무 합도,직무 요성,역할명료성,역할스트
스),조직특성(상사의지원,동료의지원,조직의지원,멘토링,조직공정성),경력특성(성장기회,
경력만족),고용환경(고용안정,비정규직 증가,구직기회)등이며,매개변인으로는 조직몰입(이
우경,2011;조 경,2013),경력몰입(이기은,2000;조승균,2011),이 몰입(고 철,2003;박종
,2006;배진 ) 는 다 몰입(문 주,2010)요인들을 심으로 이들 간의 계를 밝히고자
하는 연구가 주로 진행되었다.그러나 부분의 연구는 여 히 직무 조직특성을 이직의도의
주요 선행변인으로 선정하여 진행되었기 때문에 최근의 경력개념의 변화에 따른 조직과 개인
의 특성을 제 로 반 하지 못한 한계가 있었다.
경력개발의 주체가 조직에서 개인으로 이동한 최근의 상황에서는 이직의도에 향을 미치는
요 요인으로 직무나 조직의 특성 보다는 개인의 경력과 련된 특성을 고려할 필요가 있다.
한 인 자원의 이동에 있어서 인 자원의 상 가치에 한 평가가 요하다(지성호,
2014).따라서 개인은 자신의 가치를 올리기 해 경력개발을 하고 그 과정에서 경력과 련된
학습을 수행하며,이러한 활동을 지속할 수 있도록 끊임없이 동기부여를 하게 된다.노동시장
에서 인 자원의 상 가치는 고용가능성으로 평가받을 수 있으며,개인의 고용가능성 수
에 따라 조직 이동의 용이성이 결정되기 때문에 경력성공을 목표로 하고 있는 개인에게 필수
이다.이러한 고용가능성은 조직 내에서의 경력 련 활동이라는 인식과 함께 타 조직으로의
직이나 이직 가능성을 염두에 둔 경력개발이라는 에서(Fugateetal.,2004;Vander
Heijde&VanderHeijden,2006),조직 구성원들이 이직의도를 가지는 경로에 항을 미치는
요한 요인으로 볼 수 있다.결론 으로 로틴경력 는 무경계경력 소유자들은 경력개발 과
정을 통해 고용가능성을 확장하고(Briscoe&Hal,2006;Defilippi&Arthur,1994),재정 이
,매력 인 직무 는 자신의 가치에 따라 직업을 옮겨 다니기 때문에(Sulivan,1999),조직
구성원의 이직의도 련 연구도 경력학습,경력동기,경력몰입,고용가능성 등의 요인들이 요
하게 고려되어야 하며 이를 반 한 실증 인 연구가 더욱 더 필요한 상황이다.
라.이직의도의 측정
Mobley(1977)는 이직은 조직에서 보상을 받는 구성원이 스스로 조직 내 구성원의 자
격을 종결짓고 조직을 떠나는 것이라고 하 다.이직이 구체 행동이라고 할 때,이직의도는
태도 는 행동의도를 뜻하며,이직의도는 이직의 단계로서 구성원의 자발 인 이직을 측
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할 수 있는 변인이다.따라서 이직의도는 구성원이 특정한 상황 속에서 재의 조직을 떠나고
자 하는 의도 는 생각으로 정의하여 측정하는 것이 일반 이다.
국내 연구에서 이직의도의 측정은 주로 Mobley(1982)의 연구에서 활용되었던 문항을 수정하
여 활용하고 있다.Mobley(1982)의 측정문항을 수정하여 이기은(2007)은 여행사 종업원을 상
으로 3개의 문항을 5 리커트 척도로 측정하 으며 신뢰도는 .71로 나타났다.문 주(2010)는
사회복지사를 상으로 Mobley(1982)의 도구에서 사용된 문항 6문항을 활용하여 5 리커
트 척도로 측정하 다.이 도구는 탐색 ·확인 요인분석을 거쳐 타당도를 확보했으며 신뢰도
는 .76으로 나타났다.이 도구의 시 문항은 ‘나는 다른 사회복지조직에서 일해보고 싶다’,‘다
시 선택할 수 있다면 재 근무하는 조직을 선택하지 않을 것이다’,더 나은 조건의 직장이 있
다면 이직할 생각이 있다.‘진지하게 직장을 그만 둘 생각을 하고 있다.’‘나는 새 직장으로
이직을 생각하고 있다.’‘나는 다른 조직에서 직원모집을 하고 있는지 살펴본다’이다.베이커리
종사원을 상으로 한 조승균(2012)의 연구에서도 Mobley(1982)의 도구를 수정하여 5개 문항으
로 이직의도를 측정하고 있으며 신뢰도는 .87로 나타나 신뢰도를 확보한 것으로 평가되고 있다.
다른 측정도구는 Lawler(1983)가 개발한 도구를 국내 상황에 맞게 수정하여 활용하고 있다.
국내에서 이 도구는 주로 간호사의 이직의도 측정에 많이 활용되고 있으며 표 으로 조 경
(2013)이 간호사를 상으로 4개의 문항을 5 리커트 척도로 측정하 으며 신뢰도는 .80으로
나타나 신뢰도를 확보한 도구로 평가되고 있다.그 외 Blau(1985)의 연구와 같이 ‘18개월 이내
에 재 조직을 떠날 생각이 있다’와 같이 특정 시 에 재 조직을 떠날 계획이나 의도를 묻




경력학습은 경력과 학습이 결합된 개념으로 경력개발 과정에서 수행되는 학습을 의미한다.
일반 으로 경력개발은 개인 조직 차원에서 수행하는 역량과 경력에 하여 의사결정을 하
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는 지속 인 과정으로(Giley& Eggland,1989),교육훈련 개발활동을 포함하는 개념이며
(Swanson&Holton,2009),경력목표 달성을 한 개인의 지속 인 학습과 같은 극 인 활
동이다(지성호,2014).학습은 조직에서 직무능력 향상을 한 개인행동이며,역량획득과 리
를 한 지속 인 과정이다(Davis& Davis,1998).이러한 경력개발과 학습에서 ‘지속성
(continuous)’은 학습의 욕구와 가치를 인식하게 하는 핵심 키워드이며,이는 조직에서 때때로
제공하는 개발이 아니라 개인이 학습 로세스를 지속 으로 유지하는 것을 의미한다(Kuznia
etal.,2010;London&Mone,1999).이러한 경력개발과 학습의 특징으로 볼 때,경력학습은
경력 직무와 련한 지식향상, 정 태도의 형성,역량향상을 해 지속 으로 행해지는
개인 인 행동으로 정의할 수 있다(지성호,2014;Carbery& Garavan,2007;London&
Smither,1999). 한 심미 (2012)은 경력학습을 경력개발 과정에서 수행되는 학습으로 조직의
경력경로에 의해 결정된 업무의 수행을 향상시키기 한 구체 인 업무 차,기술,지식들을
습득하는 공식 인 로그램으로 OJT와 공식 인 교육 훈련 등의 형태로 정의하 으며 그




․자신의 재 는 미래의 경력개발에 필요한 지식 등을 용하거
나 획득하기 해 자기주도 ,계획된, 극 인 특성을 가진 시




․ 재와 다른 맥락으로 이 가능한 일반 역량을 높이기 한 형
식 로그램 조직에서 지원되는 로그램.
심미
(2012)
․경력개발 과정에서 수행되는 학습으로 조직의 경력경로에 의해
결정된 업무의 수행을 향상시키기 한 구체 인 업무 차,기
술,지식들을 습득하는 공식 인 로그램으로 OJT와 공식 인
교육 훈련 등의 형태.
지성호
(2014)
․경력 직무와 련한 지식향상, 정 태도 형성,역량 향상을
해 지속 으로 행해지는 개인 인 행동.
<표 Ⅱ-5>경력학습의 개념
경력학습의 개념은 최근의 경력개발이 통 는 단선 방향에서 역동 이고 상호 연 된
경험들의 연속 인 으로 변하고 경력 리의 책임도 조직에서 개인으로 환(Hal,1976)되
는 맥락과도 연계되어 있다.이러한 변화에 따라 학습도 과거에는 조직에서 업무수행에 필요한
역량을 향상에 을 맞추었지만,최근에는 개인에 의한 장기 인 에서 지속 인 학습을
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통해 다양한 상황에서 용 가능한 능력향상과 경력의 효율성을 향상시키는데 을 맞추고
있다(Carbery&Garavan,2007;Kuzniaetal.,2010;London&Smither,1999).특히 로틴경
력과 무경계경력 등 새로운 경력개념이 출 하고,개인의 경력을 둘러싼 환경의 변화가 빠른
최근에는 자신의 경력에 일 성을 가지고 외부노동시장에 심을 가지고 경력개발 과정에서
지속 인 학습을 통해 변화에 응하고 새로운 직무,이직 등에 비하여 고용가능성을 유지하
는 것이 요하다(Arthur&Rousseau,1996;London&Smither,1999).결국 경력학습은 경력
리의 책임자인 개인이 주도 으로 지속 인 학습을 통해 능력향상과 경력의 효율성을 향상
시키는 과정이며,성인교육과 평생학습의 에서도 용될 수 있는 개념이다.
이러한 최근의 경력개발의 흐름을 반 한 경력학습 유형으로는 London과 Smither(1999)가
제시한 경력연계학습(CRCL: Career Related Continuous Learning)과 Carbery &
Garavan(2007)이 제시한 경력 학습(CFLD:Career-FocusedLearningandDevelopment)을
들 수 있으며,국내 연구에서는 경력연계학습(CRCL)개념을 용한 심미 (2012)의 연구와 경
력 학습(CFLD)의 개념을 용한 지성호(2014)의 연구가 표 이다.
2)경력학습의 유형
가)경력연계학습(CRCL:CareerRelatedContinuousLearning)
London과 Smither(1999)는 최근 조직과 개인의 심리 계약의 소멸,과학기술의 변화 등 경
력환경을 둘러싼 환경변화에 능동 으로 응하기 해서는 학습이 필수 이며,특히 로틴경
력(Hal,1976,1996;Hal&Mirvis,1995)지향성을 가진 개인은 비록 한 분야의 문가라 할
지라도 새로운 경쟁력을 가지기 해 새로운 분야의 보자로 경력을 다시 시작하는 경험을
주기 으로 하기 때문에 개인의 경력과 연계된 지속 학습이 요하다고 하 다.경력연계학
습은 표면 으로는 새로운 정보와 아이디어의 지속 처리의 개념이며,심층 으로는 학습의
열망이나 비상태,계획 이며 지속 인 학습활동,학습한 내용의 용과 발 을 의미한다.따
라서 London과 Smither(1999)는 경력연계학습은 자신의 재 는 미래의 경력개발에 필요한
지식 등을 용하거나 획득하기 해 자기주도 (self-directed),자유의지(discretionary),계획
된(planned) 주도 인(proactive)인 특성을 가진 시간의 흐름에 따라 지속 으로 이루어지는
공식 는 비공식 활동과정으로 정의하 다.
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경력연계학습은 몇 가지 개념 특징이 있다(London & Smither,1999; Rowold,
Hochholdinger,&Schiling,2008;Rowold&Kaufeld,2009).첫째,개인 수 의 상이다.조
직에서의 직무요구를 충족시키기 한 활동은 물론 개인의 경력기회를 한 학습도 포함되기
때문에 경력연계학습의 목표는 조직의 이해와 일치하지 않을 수도 있다.둘째,직무 는 경력
련 경험에 을 둔 것으로 종업원의 경력과 련된 것이다.더욱이 경력연계학습은 경력개
발에 기여하고 경력 환 등 미래의 경력변화를 비하게 해 다.셋째,자기주도 이고 계획
된 활동이다.많은 조직들은 훈련 로그램을 인 는 강제 으로 실시하지만,경력연계학
습에서 종업원들은 자신들의 요구에 따라 필요한 활동의 종류와 유형을 선택하여 성찰을 통해
자신의 경력개발 능력을 향상시킨다(Kuijpers&Scheerens,2006).마지막으로 시간의 흐름에
따라 지속 으로 수행되는 것이다.경력연계학습 수 이 높은 종업원은 미래를 비하는데 도
움이 되는 역량을 하고 통합하는 학습을 하게 된다.
경력연계학습은 무작 인 활동이 아니고 몇 가지 패턴으로 이루어지는 활동이다(London
&Smither,1999).첫째,순차 (Sequential)인 활동이다.경력환경에서의 요구와 재 자신들의
스킬 간의 차이를 평가한 후 목표와 개발계획을 수립하고 그 계획에 의거하여 수행하는 과정
이다.둘째,상호작용 순환 인(interactive&cyclical)과정이다.순차 인 개발과정은 학습
사이클을 지속 으로 반복한다.개인은 서로 다른 학습과 성과목표를 해 학습 사이클을 첩
(overlapping)으로 수행한다.이러한 사이클은 서로 다른 학습의 과정에서 개인을 새로운 방
향성을 제시하게 된다.셋째,우연한 발견(serendipity)의 과정이다.계획되지 않은 뜻밖의 사건
들은 새로운 지식과 스킬의 토 이며 더욱 더 정 한 학습을 수행할 수 있게 한다.기 하지
않았던 사건들로 인해 자신의 스킬과 능력의 차이를 이해하고 평소 생각하지 못했던 새로운
내용을 학습하게 된다.마지막으로 체계 이지 않은 학습(unorganizedlearning)활동으로 학습
에서 쓰 기통(garbagecan)모형 이론처럼 새로운 지식이나 스킬의 습득은 의도되거나 체계화
된 과정 없이 발생한다.London과 Smither(1999)는 기 이론,통제이론,목표설정이론,사회학
습이론을 기 로 하여 사 학습(pre-learning),학습(learning),학습의 용(application)과 같은






경력연계학습 모형에서의 첫 번째는 자신의 능력과 재 는 미래의 경력목표에서 요구하
는 능력과의 차이를 인식하는 사 학습 단계이다.이 단계에서는 개인 특성들은 피드백 탐색,
학습기회 악과 획득할 수 있는 이익에 향을 미친다.환경 특성들은 경력연계학습의 필요
성을 제공함과 동시에 학습에 참여할 수 있는 기회와 보상에 향을 미친다.
두 번째는 직무에서 요구하는 것과 재 능력과의 차이를 좁히기 한 지식,스킬,경험을
습득하는 단계이며 개인 특성과 조직 특성이 동시에 향을 미친다.이 단계에서는 개인
특성들은 경력연계학습의 기회를 찾고 개발활동을 통해 얻는 이득의 정도에 향을 미친다.
한 풍토,규범,자원,피드백,동정심,동료의지원과 같은 조직 요소들도 경력연계학습을 진하
거나 는 방해한다.따라서 개인 인 요소와 조직 인 요소들을 항상 동시에 고려하고 측정해
야 한다.
마지막으로,학습이 실제의 결과로 실 되는 용 단계이다.이 단계에서는 새로운 지식을
기존의 지식과 통합하고 연습하고 타인에게 새로운 학습과 행동의 효과성에 해 피드백을 받
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는 것이 요하다.성실성과 같은 개인 특성,상사로부터의 피드백,보상과 같은 상황 지원
등은 학습의 직무 용과 학습에 참여하는 정도에 향을 미치기 때문에 경력연계학습 과정은
독립 인 상이 아니며 HRM 기능 반과 통합되어 련이 있다.
나)경력 학습(CFLD:Career-FocusedLearningandDevelopment)
경력 학습과 련된 선행연구는 심리 경제 의 측면으로 구분하고 있다
(Carbery&Garavan,2007).심리 측면은 사회교환모델에 근거하여 경력 학습 참여로 인
한 이득은 조직몰입을 높이는데 기여하며(Noe,Wilk,Mulen,&Wanek,1997),경제 측면은
인 자본이론에 근거하여 일반 인 역량,고용의 안정성 임 향상의 기회를 가지는 것이다
(Krueger& Rouse,1998).따라서 경력 학습에 참여하는 개인들은 경력목표를 분명히 할
수 있고,조직은 경력연계학습을 통해 응력과 유연성이 높은 종업원을 확보할 수 있다.경력
학습은 다양한 상황에 용 가능한 능력을 향상시키기 한 공식 인 학습 개발 로
그램으로 정의할 수 있다(Carbery&Garavan,2007).경력에 을 둔 개인은 빠르고 응력
이 높은 학습자이며 성과가 높기 때문에,경력 학습은 개인에 을 맞추며,경력기회를
탐색하기 한 역량의 습득과 개인과 업무,그리고 삶의 목표를 한 지속 인 개발계획과 행
에 한 필요성을 강조한다(심미 ,2012).
경력 학습은 London과 Smither(1999)가 제시한 경력연계학습과 동일하게 최근의 경 환
경과 경력개발 트 드를 반 하여 개인의 경력에 을 맞추고 있지만,몇 가지 차이 도 있
다(심미 ,2012;지성호,2014;Carbery&Garavan,2007).첫째,경력연계학습은 개인의 자아
실 과 같은 심리 목 을 추구하는 반면,경력 학습은 조직의 목표에 주목하기 때문에 조
직에 의한 경력개발과 조직 내에서의 경력이동을 제로 하고 있다(심미 ,2012;지성호,
2014).따라서 외부노동시장에서의 경력 유연성이 강조되는 최근의 경력 상을 설명하는 데는
한계가 있다.둘째,경력연계학습은 형식 무형식 학습 모두에게 심을 가지지만,경력
학습은 경력에 을 맞춘 형식 개발활동에만 을 맞추는 특징이 있다(Carbery&
Garavan,2007).
경력 학습은 미시 (micro), 간(meso),거시 (macro)수 의 3가지 임웍으로 구성
된다.첫째 미시 수 은 교육 훈련, 재 스킬,역량,능력,학습 기회에 한 지식 등이
포함되어 있다.둘째, 간 수 에는 선호도,열망,자율성,학습태도,경력에 한 태도,자기효
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능감과 같은 개인 특성을 포함한다.마지막으로 거시 수 은 맥락에 을 맞추며 개인
맥락(나이,성별 등),조직 특성(조직 규모,업종,학습기회 유형 등) 일과 무 한 개인생
활과 같은 특성들이 포함된다.
3)경력학습의 측정
경력학습의 측정은 경력학습과 련된 활동에 참여하는 횟수 는 시간을 측정하는 방법과
별도의 측정도구를 활용하는 방법이 있다.Rowold등(2006,2008)은 콜센터 직원들이 18개월
간 경력연계학습에 참여한 횟수를 활용하 고,Rowold와 Kaufeld(2009)는 경력연계학습 활동
에 참여한 된 시간을 활용하여 경력학습을 측정하 다.
Kuznia등(2010)은 경력학습을 사 학습,학습, 용의 3가지 차원으로 구분하여 선행연구
(Hal,1996;Hal&Mirvis,1995;London&Smither,1999;Noeetal.,1997)를 참조하여 사
학습 차원인 요구분석,학습 차원인 통 학습과 자기주도학습,사후학습 차원인 용을 측정
하기 하여 25문항,5 리커트 척도로 구성된 측정도구를 개발하여 활용하 다.이 도구의
신뢰도와 타당도는 별도로 제시되지 않았다.심미 (2012)은 Kuznia등(2010)이 개발한 25개의
문항을 활용하여 경 컨설턴트를 상으로 연구를 수행하 다.그러나 25개 문항 일부 문항
이 구인타당도를 해하는 것으로 나타나,이를 제외하고 10문항을 최종 으로 분석에 활용하
으며,문항 제외 후 내 일치도 계수(cronbach'sα)는 .866으로 나타났다.
이 희(2013),지성호(2014)는 경력학습의 측정을 London과 Smither(1999)가 개발한 6문항을
연구목 에 맞게 수정하여 사용하 다.문항의 시로는,‘나는 업무에 필요한 새로운 지식이나
기술을 배우기 해 회사에서 제공하는 교육 로그램 강좌에 참여했다’,‘업무에 한 지식
과 기술을 얻기 해 스터디나 소모임에 참여한 이 있다’등을 포함한 6문항을 리커트 5
척도로 측정하 다.이 측정도구의 탐색 요인분석 결과,6문항 1문항의 요인부하량이 낮
아 제외하여 최종 5문항으로 분석하 으며,신뢰도에 있어서 이 희(2013)의 연구는 내 일치
도 계수(cronbach'sα)는 .907로 나타났으며,지성호(2014)의 연구는 .832로 나타나 신뢰도를 확
보한 것으로 평가되고 있다.
4)경력학습 련 선행연구 변인
기존의 경력 련 연구의 부분은 개인의 경력성공 등 경력결과(careeroutcome)에 이
있었으며,경력학습과 같은 경력성장 과정에 한 실증 연구는 매우 부족한 실정이다(지성호,
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2014).1990년 후반에 London과 Smither(1999)가 경력연계학습 이론을 제안함으로써 경력학
습에 한 개념이 정립되었다.그 이후 Carvery와 Garavan(2007)은 조직 내 리자의 경력학
습의 요성을 강조하면서 미시 수 , 간 수 ,거시 수 의 3단계로 구성된 경력 학
습 모형을 제시하 다.이러한 이론 연구를 바탕으로 한 실증 연구는 주로 경력연계학습의
(심미 ,2012;이 희,2013;Kuzniaetal.,2010;Rowold,Hochholdinger,& Schiling,
2008;Rowold&Kaufeld,2009;Rowold&Schiling,2006)에서는 수행되고 있으며 주요 선행
연구는 <표 Ⅱ-6>에 정리한 바와 같다.

















































































<표 Ⅱ-6>경력학습의 선행연구  변인
- 38 -
Rowold와 Kaufeld(2009)는 기업의 종업원을 상으로 공식 비공식 경력학습이
문역량(professionalcompetnnce:직무 연 된 지식과 기술),방법역량(methodcompetence:조
정,문제해결 능력 등),사회역량(socialcompetence:커뮤니 이션, 빌딩 등)으로 구분된 직무
역량 개발에 미치는 향을 규명하 다.연구결과 공식 경력연계학습은 방법역량에만 향을
미치는 반면에,비공식 경력연계학습은 문역량,방법역량,사회역량 모두에게 정 인 향
을 미치는 것으로 나타났다.Rowold와 Schiling(2006)은 콜센터 직원을 상으로 직무 여,경
력계획,경력탐색 직무 여가 경력학습 참여를 진하는 것을 규명하 다.이는 자신의 직
무에 한 심과 몰입이 높을수록 경력학습 참여 수 이 높아지는 것을 의미한다.Rowold등
(2008)도 학습풍토와 직무성과의 계에서 경력학습이 매개역할을 한다는 것을 규명하 다.학
습을 장려하는 분 기는 경력학습 참여 수 을 높이고 그 결과 직무성과가 높아지는 것이다.
Kuznia등(2010)은 미국과 캐나다의 포춘 500 기업 리자를 상으로 경력학습이 조직몰입,
문가몰입,경력성공,경력만족,승진에 미치는 정 인 향을 미치는 것을 규명하 다.이는
경력학습을 통해 개인은 경력성과인 주 ·객 경력성공을 이룰 수 있고,조직은 종업원들
의 몰입을 높여 태도를 개선할 수 있다는 것을 확인하 다.특히 Kuznia등(2010)은 구조조정
이 활발한 환경에서 리자는 잉여 인력으로 남을 가능성이 높기 때문에 경력학습을 통한 경
쟁력 확보가 요함을 강조하 다.
국내에서의 경력학습 연구는 최근에 시작되었기 때문에 양 인 면에서 제한 이며, 표 인
연구로는 심미 (2012),이 희(2013),지성호(2014)의 연구가 있다.심미 (2012)은 경 컨설턴
트를 상으로 로틴경력 지향성과 경력성공의 계에서 경력학습의 매개효과를 검증하 다.
이 과정에서 경력학습을 통한 경력역량의 매개효과도 동시에 확인하 다.이는 로틴경력 지
향성을 가진 개인은 경력과정에서 지속 인 학습을 통해 자신의 경력에 한 정체성을 확립하
고 변화하는 환경에 응하여야 경력성공을 이룰 수 있음을 의미한다.이 희(2013)는 심미
(2012)의 연구와 유사하게 학습지향성과 주도성이 주 경력성공에 미치는 향에서 경력학
습의 매개효과를 규명하 다. 부분의 경력학습 련 선행연구는 경력연계학습(London&
Smither,1999)의 에서 수행되었으나,지성호(2014)는 경력 학습(Carvery& Garavan,
2007)의 모형을 활용하여 연구를 진행하 다.연구결과 주도성(개인 차원),개인-직무 합성(직
무 차원),상사의 코칭(사회 차원)과 경력학습 간의 정 인 계와 경력학습을 매개로 조직경력
성장(직무보상,조직보상)에 향을 미치는 것을 확인하 다.
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이와 같은 선행연구 결과로 볼 때,경력 리의 책임이 개인에게로 이동되고 경력환경을 둘러
싼 환경변화가 빈번하기 때문에,변화를 효율 으로 인식하고 새로운 역할과 상황에 잘 응할
필요가 있다.특히 로틴경력은 자기주도 인 지속 인 학습을 강조하기 때문에,일회성 강의
나 훈련을 통한 지식 습득과 같은 기존의 학습이 아닌 지속 인 일과 학습의 체험을 통한 지
식과 기술을 습득하기 한 경력학습이 필요하다.
나.경력동기
1)경력동기의 개념
동기(motive)란 움직인다는 의미의 라틴어 ‘Movere'에서 유래되었으며,어떤 목표를 지향하
는 행동을 일으키고 방향을 잡아주며,유지하는 힘의 총합이다(김보경,2012;Schunk,Pintrich,
&Meece,2008).일반 으로 동기는 의사결정과 행동을 설명하기 해 주로 사용되는 것으로,
어떤 행동을 발생시키고,그 행동을 유지시키며,행동의 방향,수 강도를 결정하는 과정을
말한다(London,1983).경력동기는 일반 인 동기의 한 종류로서 자신의 경력에 한 의사결정
행동과 련된 동기에 한 것으로,이는 직업의 탐색 획득, 재 조직의 잔류,경력계획
의 수정,교육훈련과 새로운 경험의 탐색,경력목표 설정 달성 등을 포함하는 개념이다.
London(1983)은 경력동기를 개인의 경력정체성(careeridentity)을 반 하는 의사결정과 행동,
자신의 경력에 향을 미치는 경력통찰력(careerinsight),그리고 난 을 만났을 때 극복하는
경력탄력성(careerresilience)을 포함하는 개인 특성이 모여진 것으로 정의하 다.Noe,Noe,
Bachhuber(1990)는 경력동기는 자신의 경력에 한 목표를 달성하기 해 경력에 몰입하고 지
속 으로 개발하려는 태도를 의미하며,경력에 한 의사결정과 경력성공에 향을 주는 것으
로 개념화 하 다.
경력동기는 경력정체성,경력통찰력,경력탄력성으로 구성되어 있으며 경력특성-요인
(trait-factor)이론에 기 를 두고 있다(London&Noe,1997).일반 으로 경력정체성은 경력
의 방향성을,경력통찰력과 탄력성은 각성(arousal),강도(strength),지속성(persistence)을 반
한다(London,1983;Noeetal.,1990).첫째,경력정체성은 자신이 하고 있는 일을 통해서 자신
스스로를 정의하는 것이다.이는 일 여(직무몰입,조직몰입,경력몰입 등)와 경력성장 욕구(승
진,경력 상향이동 등)와 련이 있다.일 여는 경력정체성과 정 으로 련이 있으며,경력
정체성이 높은 사람은 다른 분야의 만족보다 더 경력만족을 요하게 생각하며,경력성장 욕구
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는 승진,인정,지배욕구 등에 한 것이다.둘째,경력통찰력은 자신과 자신이 속한 조직에
한 실 인 이해와 이러한 이해를 바탕으로 자신의 경력목표와 연계시키는 정도를 의미한다.
이는 개인이 경력에서 미래에 필요한 능력과 재와의 차이를 인지하여 자신의 경력에 한
실 인 감각을 익히는 것을 뜻한다.셋째,경력탄력성은 비록 자신을 둘러싼 상황이 어렵고
부정 일 때도 환경변화에 응하여 극복하는 능력으로,불리한 환경에서 심리 인 나약함을
뜻하는 경력취약성(careervulnerability)과 반 되는 개념이다.경력탄력성이 높은 사람은 주변
환경에 둔감하다는 뜻이 아니라 불리한 환경을 효율 으로 잘 처하고 극복한다는 의미이다.
경력탄력성의 구성요소는 자기효능감, 험감수 등이다.즉 경력탄력성이 높은 사람은 주도 ,
독립 험을 감수하는 행동을 통해 성과를 낼 수 있다는 자신감을 가진다.
경력동기는 개인 특성과 경력 의사결정과 행동,상황 인 조건과의 계로 이해되고 있으
며 이들 간의 상호작용 반 하여 [그림 Ⅱ-4]와 같은 경력동기 모형(London,1983;London&
Noe,1997)을 구성하 다.
[그림 Ⅱ-4]경력동기 모형 
자료:London&Noe(1997).London’scareermotivationtheory:Anupdateonmeasurementandresearch.
p.62
경력동기 모형에서 상황 조건은 인사정책과 차,리더십 스타일,직무설계,응집력,경력
개발 로그램,보상시스템 등과 같은 개인의 일과 련된 환경을 의미한다.개인특성 변인들은
이러한 상황 변인과 연계되어 있다. 를 들어,경력정체성은 일 공헌도,즉 자신의 일이 개인
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이나 조직에 얼마나 요하고 공헌을 하는지 정도와 연 되어 있다.경력통찰력은 조직에서 제
공하는 경력개발과 연 되어 있으며,경력탄력성은 조직의 안정성과 조직지원과 련되어 있다.
경력결정과 행동은 정보탐색과 평가,목표수립,행동의 결정 그리고 결정된 내용의 수행을 포
함한다.경력결정과 행동은 개인 상황 특성과 연계되어 있다. 를 들어 경력정체성은 자
신의 경력에 가치를 부여하는,즉 경력정체성을 증명하는 것이며,경력통찰력은 경력정보를 탐
색하고 목표를 수립하는,즉 경력계획에 한 것이며,경력탄력성은 결근,회피,스트 스 등과
같은 부정 인 상을 회피하여 효과성을 높이는 것이다.이러한 경력동기 모형에서 재의 자
신과 상황 조건에 한 해석과 평가가 미래의 경력과 련된 의사결정과 행동에 향을 미
치게 되는데,이러한 을 미래지향 합리성(prospectiverationality)이라고 한다(O'Reily&
Caldwel,1981).반면,과거의 경력 련 의사결정,행동 상황 조건들에 한 개인의 인지
가 개인 특성에 향을 미치게 되는데 이러한 을 과거지향 합리성(retrospective
rationality)이라고 한다(Salancik&Pfefer,1978).
2)경력동기의 측정
경력동기는 London(1983)이 제시한 경력정체성,경력통찰력,경력탄력성으로 구분하여 측정
하는 것이 일반 이다(김보경,2012).Noe등(1990)은 이러한 경력동기이론을 바탕으로 ‘경력목
표를 수정할 것이다’,‘새로운 업무를 받아들일 것이다’등과 같은 행동에 기반을 둔 26문항의
측정도구를 개발하 다.이 도구의 체 내 일치도 계수는 .87,경력정체성 .64,경력통찰력
.76,경력탄력성은 .74로 나타났다.이후 London(1993)은 경력동기와 권한 임,상사의 경력개발
지원과의 계를 연구하는 과정에서 경력동기를 측정하고자 ‘업무 수행에 자신감을 가지고 있
다’,‘변화와 험감수에 극 이다’등과 같은 느낌과 태도에 기반을 둔 17문항의 측정도구를
개발하 다.이 도구는 1 (low),3 (moderate),5 (high)3단계 리커트 척도로 평정하 으며,
내 일치도 계수는 경력정체성 .76,경력통찰력 .82,경력탄력성 .66으로 나타났다.Day와
Alen(2004)은 멘토링에 있어서 로테제의 경력성공과 경력동기 자기효능감의 계 연구에
서 경력정체성,경력통찰력,경력탄력성 각각 7문항으로 구성하여 총 21문항의 경력동기 측정
도구를 개발하 다.이 연구에서 경력동기에 한 행동,태도 느낌을 균형 으로 반 하고
자 Noe등(1990)과 London(1993)의 도구에서 문항을 추출하 다.이 도구는 5 리커트 척도로
평정하 으며 내 일치도 계수는 체 .84로 나타났다.
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London(1983)의 경력동기는 성인을 상으로 ‘경력’의 개념으로 근했지만,학령기의 학생들
을 상으로 할 경우 ‘진로’라는 개념으로 근할 수 있다.국내에서는 학생을 상으로 한
김보경(2012)의 연구에서 진로동기에 한 합리 인 측정도구가 부족함을 지 하면서
London(1983)의 개념을 용하여,진로정체성,진로통찰력,진로탄력성으로 구인화하여 총 16문
항의 학생 진로동기 측정도구를 개발하 다.이 도구는 5 리커트 척도로 평정하 으며,탐
색 ,확인 요인분석을 통해 타당도를 검증하 으며,신뢰도에 있어서도 내 일치도 계수가
체 .905,진로정체성 .875,진로통찰력 .825,진로탄력성 .802로 나타났다.
3)경력동기 련 선행연구 변인
경력동기는 개인의 경력개발 과정에서 요한 역할을 하는 요인이다.따라서 경력개발에
향을 주는 개인,조직,직무 등 다양한 요인들과 경력행동 는 경력성과와의 계에 한 연
구가 주로 이루어지고 있다.
Noe등(1990)은 의료, 융,IT등 다양한 분야의 종업원을 상으로 경력동기와 상사의지원,
경력단계(careerstage),개인-조직 간 경력목표 합도 등과의 계를 연구하 다.이 연구에
서는 조직에서 개인의 역할 요도와 자율성이 보장되고,다양한 스킬을 활용할 수 있는 직무가
경력동기를 높일 수 있다는 을 규명하 다.특히 이 연구에서 경력동기는 경력단계와는 련
성을 발견하지 못하 는데,이는 지식과 능력의 지속 인 확장을 요구하는 최근의 경력환경에
서는 특정 경력단계에서 경력동기가 유의한 것이 아니기 때문에,경력개발 활동은 연령이나 경
력단계에 계없이 지속 으로 필요하다는 것을 의미한다.
Day와 Alen(2004)은 미국 남동부 지방 공무원을 상으로 멘토링이 로테제의 경력성공과
의 계에서 경력동기의 매개효과를 규명하고자 하 다.이 연구에서 멘토링은 경력동기에
향을 미치고 경력동기도 로테제의 경력성공에 향을 미치지만 멘토링과 경력성공의 계에
서 경력동기의 매개효과는 발견하지 못하 다.London과 Mone(1999)는 경력동기가 높은 사람
은 자신이 수행한 결과에 한 피드백을 구한다고 하 다.이런 피드백을 통하여 재 수 과
목표 수 과의 차이를 인식하는 통찰력을 기른다. 한 그들은 어려운 환경에서 정서를 통제하
는 힘을 길러,성취감을 느끼고 정 인 강화를 하고자 노력한다(김보경,2012;London&
Noe,1997).이런 에서 Day와 Alen(2004)의 연구는 멘토링과 경력동기의 계는 물론,경력
동기와 경력성공의 계를 실증 으로 규명한 연구라고 할 수 있다.
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Jang(2008)은 미국 호텔 종업원을 상으로 이직의도에 한 연구를 진행하면서,경력동기와
이직의도의 계에서 직무만족의 간 효과를 검증하 다.즉 경력동기는 직무만족에 정 인
향을 미치고 직무만족을 통해 이직의도를 낮추는 것으로 나타나,조직 내에서 구성원들의 내·
외 인 경력동기는 이직의도를 낮추는데 매우 요한 선행요인임을 알 수 있다.
국내 연구에서는 오미숙과 김정하(2007)가 경력정체성,경력통찰력,경력탄력성으로 구성된
경력동기와 경력경험,경력성과,경력만족의 계에 한 연구를 수행한 바 있다.이 연구에서
경력동기는 경력만족,경력경험 등에 정 인 향을 미치는 것으로 나타났다.반면 경력성과인
승진과는 향력이 없는 것으로 나타나 경력동기가 조직 내부에서의 객 경력성공 보다는
주 경력성공에 향을 미치는 것으로 볼 수 있어 이직의도와도 연 성이 있을 것으로
단된다. 한 이상진(2011)은 경력정체성과 경력 응성이 경력몰입에 미치는 향에 한 연구
에서 경력정체성과 경력 응성은 로틴경력을 매개로 경력몰입에 향을 미치는 것을 규명하
다.이러한 연구는 로틴경력을 가진 개인은 경력개발 과정에서 경력정체성을 확립하고 변
화와 불리한 환경에 응하여 자신의 경력에 몰입하여야만 경력목표를 달성할 수 있다는 을
실증 으로 규명한 것이다.경력동기의 선행연구와 변인은 <표 Ⅱ-7>에 정리하 다.



















































<표 Ⅱ-7>경력동기의 선행연구  변인
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이상의 연구를 종합해 보면,경력동기는 다차원 인 개념으로 개인의 경력과 이에 한 태도
행동을 결정짓는다는 것을 알 수 있다. 한 자신의 경력에 한 몰입을 높이고 스스로 경
력목표를 설정하는 것과 련이 있다(김보경,2012;London,1983).이런 에서 개인의 경력동
기는 자신의 경력개발 과정에서 몰입(조직몰입,경력몰입,직무몰입 등)과 행동(학습참여,네트
워크 형성,이직 등)에 향을 미치며,궁극 으로는 개인의 경력성과인 경력성공이나 고용가능
성을 결정짓는 요한 선행요인임을 알 수 있다.
다.조직지원인식
1)조직지원인식의 개념
조직지원인식(POS: Perceived Organizational Support)은 사회교환이론을 바탕으로
Eisenberger등(1986)에 의해 개발된 개념으로,조직이 자신의 공헌을 가치 있게 여기고 복지를
염려하는가에 한 조직 구성원의 믿음으로 정의된다.이는 구성원들의 조직에 한 공헌도와
복지에 해 구성원이 어느 정도 포 인 믿음을 가지고 있다고 생각하는 경향이다(박계두,
2001).다시 말해,조직 구성원이 조직에 몰입하는 것과 마찬가지로 조직도 개인에게 몰입하여
요시 여기고 있다는 사용자 몰입(employercommitment)수 에 한 구성원의 지각을 의미
한다(서경민,2010).이는 거래 에서 조직의 구성원에 한 몰입과 심,배려 등은 다시
구성원으로 하여 조직에 몰입하게 만드는 것이다.여기서 조직의 지원은 조직 체는 물론
조직을 리하고 있는 사람의 행동이나 생각도 조직의 지원으로 간주되는 경향이 있다(김은석,
2011;박계두,2001).이런 에서 조직 입장을 리하고 있는 상사의지원은 조직지원인식에 있
어서 매우 요한 하나의 항목으로 단할 수 있을 것이다.
조직지원인식은 일반 으로 조직에 한 태도 반응을 나타내는 것으로 구성원에 한 조
직의 태도를 구성원이 어떻게 지각하느냐에 이 있다. 한 조직의 행 가 실제 인 효과를
가지는가 보다는 구성원들이 그 행 를 어떻게 해석하느냐가 더 요한 향을 미친다.즉 조
직이 구성원들에게 지원해 주는 것 자체가 요한 것이 아니라 구성원들이 조직의 지원을 어
떻게 인지하는지가 구성원들의 정서 몰입 수 을 높이는데 요한 요소가 된다는 것이다.조
직의 지원은 객 인 지원과 인식된 지원으로 구분할 수 있는데,객 인 지원은 조직으로부
터 실제로 받은 지원을 의미하며,인식된 지원은 재 지원을 받고 있거나 자신이 필요로 할
때 지원을 받을 수 있다는 주 인 믿음으로 이해할 수 있다.실제로 제공되는 객 지원
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보다는 개인이 인식한 지원이 조직의 응 등에 더 직 인 향을 미치며,이는 객 인 지
원이 존재하는 것과 실제로 지원을 받았다고 인식하는 것에는 차이가 있으며,지원이 있다하더
라도 지원을 받았다고 인식하지 못하는 경우에는 진정한 지원이 아니라는 의미이다.(Kessler,
Price,&Wortman,1985).
Eisenberger등(1986)에 따르면,조직으로부터 승진,임 인상,칭찬,인정 등의 공식 ·비공
식 보상을 받으면 조직지원인식의 수 이 높아지게 되고,이는 조직몰입의 증가로 이어져 그
들의 태도와 성과에도 향을 미친다는 것이다.여기서 보상은 공식 이고 단기 인 보상은 물
론,개인이나 조직 가치에 기반을 둔 비가시 이고 장기 인 보상을 포 하는 개념이다.즉 조
직 구성원은 조직이 자신에게 보여주는 보상과 애착 정도에 상응하는 태도를 갖거나 행동을
함으로써 조직과의 계에서 균형을 추구한다(Wayne,Shore,& Liden,1997).이런 에서,
조직지원을 높게 인식하는 구성원은 정서 몰입을 할 가능성이 높다고 할 수 있다.
결국 조직지원인식의 개념은 3가지 으로 볼 수 있는데,첫째,일반화된 규범 하에서 양
당사자가 호혜성에 한 믿음으로,조건 교환패턴인 사회 ·경제 교환이다.둘째,몰입의
개념으로 구성원에 한 조직의 몰입을 의미하며,조직지원인식은 사용자 몰입 수 에 한 구
성원의 주 단을 의미한다.셋째,상사-부하 간 교환 계(LMX)로 상사는 조직의 입장을
변하는 치에 있으므로,교환 계의 에서 상사의지원에 한 신뢰는 곧 조직지원에
한 신뢰로 이어진다는 을 알 수 있다(김은 ,2012;양 교,2009).
2)조직지원인식의 측정
Guzzo,Noonan,Elron(1994)은 조직지원인식의 구성 요소로는 크게 재정 유인(세 감면,
주택제공,교육비 제공 등),일반 지원(어학교육,클럽멤버십,경력개발,휴가 등),가족 지원
(자녀/가족 교육훈련 등)의 3가지로 나 고 있다.McMilian(1997)은 조직지원을 수단 지원
(instrumentalsupport)과 정서 지원(socioemotionalsupport)으로 구분하고 있다.수단 지원은
‘업무수행에 직 으로 도움을 주는 지원으로 직무수행에 있어 물질 ·비물질 지원을 이용
가능하도록 해 주는 것’을 뜻하며,정서 지원은 ‘조직이 구성원들의 공헌을 인정하고 존 하고
있다는 것을 느끼도록 도움을 주는 무형의 지원’으로 개념화 하 으며(김은 ,2012),조직지원
인식에 한 분류 구성 요소는 <표 Ⅱ-8>에 정리한 바와 같다.
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업 에 한 심
직무만족에 한 심
자료:김은 (2012).사이버 학 교직원의 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 향-
성취욕구의 매개효과를 심으로.p.44재구성.
<표 Ⅱ-8>조직지원인식의 분류  구성 요소
한편 이종찬(2005)도 Eisenberger등(1986)의 연구를 바탕으로 조직지원인식을 직무만족에
한 심,업 에 한 심,능력발휘 지원,난 상황에서의 지원의 4가지로 분류하 으나,
이 역시 McMilian의 2개 하 요인을 4개로 세분화한 것이라 볼 수 있다(김은 ,2012).국내
선행연구(김윤식,2008;김은 ,2012)에서는 주로 McMilian(1997)의 분류를 활용하 으며,측
정도구는 Eisenberger등(1986)은 36개 문항으로 구성된 SurveyofPerceptionOrganizational
Support(SPOS)를 개발하 으나,17개 문항으로도 조직지원인식을 측정할 수 있다고 하 다.
따라서 후속 연구들은 연구목 과 상에 따라 17개,16개,10개 문항으로 다양하게 활용하고
있다.김은 (2012)은 사이버 학교 교직원들을 상으로 한 연구에서,SPOS10문항을 5 리
커트 척도로 평정하 으며,신뢰도는 수단 지원 .865,정서 지원 .887로 나타났다.박계두
(2001)와 김은석(2011)도 기업의 직원들을 상으로 한 연구에서 SPOS10문항 하 요인 분류
없이 단일 요인으로 측정하여 .904 .903의 높은 신뢰도를 확보하 다.
3)조직지원인식 련 선행연구 변인
조직지원인식과 련된 핵심 연구는 Eisenberger등(1986)의 연구이며,조직이 조직 구성원
들의 기여를 인정해 주고 자신들을 가치 있는 존재로 해 다는 믿음을 가질 때 몰입한다고
하 다.이후 Eisenberger등(1990)은 구성원이 조직으로부터 지원을 받고 있다고 인식하는 경
우,직무만족,조직몰입,직무수행능력, 신 제안 등이 높아지는 정 인 계가 있으며,그
결과 이직의도는 낮아진다는 것을 실증 으로 규명하 다.Wayne등(1997)은 조직과 조직 구
성원 간의 교환 계인 조직지원인식과 종업원과 상사 간의 교환 계인 상사-부하 간 교환 계
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(LMX)라는 두 개념을 통합하는 연구를 하 다.연구결과 두 개념은 서로 다른 선행변인과 결
과변인이 련이 있는 것으로 나타났다.조직지원인식은 이직의도와 부 인 상 계를 보 고,
상사-부하 간 교환 계는 상사에 한 호의 행동과 정 인 계를 나타내는 것으로 나타났
다.Rhoades와 Eisenberger(2002)는 조직지원인식에 한 약 70여개의 기존 연구들을 메타분석


















주)(+):조직지원인식과 정 인 계,(-):조직지원인식과 부 인 계
<표 Ⅱ-9>조직지원인식 련 메타분석 결과
조직지원인식의 선행변인은 공정성,상사의 지원,조직의 보상 근무조건으로 분
류할 수 있다.
첫째,조직 구성원들에게 자원을 분배할 때는 차공정성이 가장 요하며,자원배
분에 한 의사결정 공정성은 조직지원인식에 강한 향력을 미치는 것으로 나타났
다(Shore& Shore,1995).이런 에서 차공정성과 분배공정성이 조직지원인식에
강한 향을 미치고 있음을 밝힌 국내의 연구에서도 공정성은 조직지원인식의 요
한 선행변인임이 지지되고 있다.
둘째,조직 구성원들은 일반 으로 조직에 의해서 가치를 평가받기도 하지만 자신들의 상사
에 의해서도 가치를 평가받는다(Rhoades&Eisenberger,2002).즉 상사는 조직의 입장을 리
하며 부하들의 성과를 평가하기 때문에 이들의 정 는 부정 행동이 조직 구성원들의
조직지원인식에 향을 미친다(김은석,2011;박계두,2001;Eisenbergeretal.,1986).이런
에서 상사의지원은 조직지원인식에 있어서 매우 요한 하나의 항목으로 단할 수 있을 것이
다.Wayne등(1997)의 연구에서 상사-부하 간 교환 계(LMX)에서 상사에 한 신뢰는 조직지
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원인식과 정 인 상 계를 실증 으로 규명하 다.
셋째,조직의 보상 근무조건과 련하여,인정, 여,승진은 조직지원인식에 정 인 향
을 미치며,조직에서 직무의 안정성,자율성 보장 훈련 한 정 인 향을 미친다.반면 역
할 스트 스와 조직 규모는 부 인 향을 미치는 것으로 나타났다.개인 특성과 련하여
성격이나 인구통계학 특성에 따라 조직지원인식을 정 는 부정 으로 인식할 수 있다.
조직지원인식의 결과변인으로는 조직몰입,직무정서,직무 여,성과,업무강도,잔류욕구,이
탈행동 등이 있다.조직몰입은 사회 교환이론과 호혜 에서 조직 구성원들의 조직지원
인식은 그들의 조직에 한 의무감을 높여 몰입하게 한다(Eisenbergeretal.,1986;Rhoades&
Eisenberger,2002). 한 조직지원인식은 조직 구성원 자신들의 직무에 한 정 인 정서를
느끼게 하고,이를 통해 직무몰입 직무성과를 높여 직무만족에 이르게 된다.반면 직무수행
과정에서 높은 성과를 요구함에 따른 스트 스는 조직의 정서 ·물질 지원을 통해 낮아질 수
있으며, 이런 지원들은 조직 구성원들의 정서 몰입을 증가시켜 지각,결근,이직의도 등과
같은 이탈행동을 낮춘다.이런 에서 조직지원인식은 직무몰입,직무정서,직무 여,성과,잔





몰입은 조직 구성원들의 행태를 연구하는 연구자들에게 매우 장기간 지속되어온 연구주제이
며,주로 그들이 소속된 조직 그 자체에 한 몰입을 심으로 근로자의 이직 상을 설명하기
한 것으로 활성화 되었다(고 철,2003).일터에서 조직 구성원들의 몰입은 다양한 형태로 나
타나며 조직의 유효성에 향을 미치는 것으로,일반 으로 몰입은 개인의 태도와 행동의지의
결합으로서 ‘개인이 가지는 특정한 상에 한 가치 의 일치를 통하여 심리 인 애착 는
소속의 욕구를 유발시켜 특정한 상에 한 정체성을 소유하거나 특정한 상에 공헌하는 것’
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으로 정의된다(O'Reily&Chatman,1986).Salancik(1977)은 몰입을 ‘개인이 자신의 행동에 얽
매인 상태 그러한 행동을 통하여 자신의 여를 유지할 수 있다는 믿음’으로 정의하 으며,
Brown(1996)은 어떤 특정한 조건이나 상황에서 자신의 행동방향을 결정하고 지속되게 하는 힘
(force)을 강조하 다.Meyer와 Herscovitch(2001)는 몰입의 일반 인 정의를 토 로 몰입의 구
인 에서 공통 으로 다루고 있는 핵심요소 세 가지를 규명하 다.첫째,행동의 방향과 이를
유지하거나 도와주는 힘이다.둘째,마음가짐(mind-set)으로 몰입에서 바램,비용인식,행동을
계속할 의무의 형태로 나타난다.셋째,목표로 개인행동의 결과로 나타나는 성과 등으로 볼 수
있다.즉 조직몰입은 조직과 련된 일련의 행 를,경력몰입은 경력과 련된 행 를 하게 하
는 확고한 마음가짐을 의미하는 것으로 볼 수 있다.이런 세 가지 핵심요소로 볼 때,몰입은
‘다른 형태를 취할 수 있으며 한 개인을 특정한 목표와 련된 일련의 행 를 하게하는 확고한
마음가짐’으로 정의하고 있다.
조직몰입은 조직의 성과향상과 구성원의 유지를 해 여러 학자들 간에 요한 주제로 인식
되어 왔으며,이직의도의 측변인으로 요하게 인식되고 있다.특히 조직행동 분야에서 조직
구성원의 작업태도와 조직행동 개념을 설명하는데 핵심 주제 으며(Meyer& Herscovitch,
2001),조직몰입도가 높으면 성과가 높아질 가능성도 높아 조직몰입이 조직효과성의 유용한 지
표로 인식되고 있다(박계두,2001;장은미,1997;Steers,1977). 한 조직몰입은 비교 장기간
에 걸쳐 향력을 미치고 있기 때문에 조직 구성원들의 태도나 행동 간의 계를 설명할 수
있는 요한 지표라는 인식이 확산되고 있다(Angle&Perry,1981).O'Reily등(1991)은 몰입
은 ‘개인의 태도와 행동의지에 한 결합으로써 심리 인 애착이나 욕구를 유발시켜 특정 상
에 한 정체성을 소유하거나 공헌하는 것’을 의미한다고 하 다.이러한 몰입의 특성으로 볼
때 조직몰입은 조직과 련된 구성원의 심리 상태를 의미하며 개인과 조직 간의 목표나 가
치의 일치가 가장 핵심 인 요소이다. 한 조직목표와 가치에 한 강한 수용과 인식으로 인
한 조직에 한 일치,애정,소속감 정도를 의미하기도 한다.
기 연구들(Porter,Crampon,&Smith,1976;Sheldon,1971)은 조직몰입을 ‘사람과 조직에
한 충성심,조직에 한 일체감 등’으로 인식하 으나,이후의 연구(Greenberg& Baron,
1995;Meyer&Alen,1991;Mowdayetal.,1982;Weiner,1982)에서는 ‘조직 구성원이 조직목
표나 가치에 한 강한 신뢰와 수용,조직을 해 헌신하려는 의지,조직 구성원으로 남으려는
강한 의지’로 언 되고 있다.Sheldon(1971)은 ‘개인의 정체성을 조직에 연결시키거나 애착을
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갖도록 하는 조직을 향한 태도나 경향’으로 정의하 다.Porter등(1976)은 ‘조직을 하여 높은
정도의 노력을 경주하려는 구성원의 의사,조직에 남아 있고자 하는 강렬한 욕망,그리고 조직
의 요한 목 가치 의 수용’으로 정의하 다.Mowday등(1982)은 조직몰입은 ‘ 조직에
서 계속 남아 있으려는 성향으로 한 개인이 특정 조직과 동일시하고 공헌하는 것에 한 상
인 강도’라고 정의하 다.이는 개인이 특정 조직에 해 애착을 가짐으로써 그 조직에 남고
자하며 조직을 해서 더 노력하려 하고 조직의 가치와 목표를 기꺼이 수용하게 하는 심리
상태를 뜻한다.Meyer와 Alen(1991)은 ‘조직의 목표나 가치에 한 강한 신념,수용성이 내재
화 되는 것이며 조직을 한 자발 인 노력’으로,Greenberg와 Baron(1995)은 ‘자기 회사에
한 호의 태도로,자신과 회사를 동일시하고 조직문제에 한 극 인 여와 참여 정도’라
고 하 으며,Meyer와 Herscovitch(2001)은 ‘조직과 련된 일련의 행 를 하게하는 확고한 정








․조직을 하여 높은 정도의 노력을 경주하려는 구성원의 의사,조




․ 조직에서 계속 남아 있으려는 성향으로 한 개인이 특정 조직과
동일시하고 공헌하는 것에 한 상 인 강도
Weiner
(1982)
․조직의 목표와 이익을 충족시키는 방향으로 행동하도록 만드는
내면화된 규범 압력의 총체
Morow
(1983)
․조직에 한 충성심,조직의 목표달성을 한 자발 노력,조직의
목표나 가치에 한 강한 신뢰와 수용,조직에 남으려는 강한 욕구
Meyer&Alen(1991)
․조직의 목표나 가치에 한 강한 신념,수용성이 내재화 되는 것으
로 조직에 한 노력을 자발 으로 실행하는 것
Greenberg&
Baron(1995)
․회사에 한 호의 태도로써 자신과 회사를 동일시하고 조직문제
에 극 으로 련하여 참여하고자 하는 정도
Meyer&
Herscovitch(2001)
․조직과 련된 일련의 행 를 하게하는 확고한 정신상태(mind-set)
<표 Ⅱ-10>조직몰입의 개념
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와 같은 반 인 정의로 볼 때 조직몰입은 첫째,조직의 목표와 가치에 한 강한 신뢰와
애착,둘째,조직을 해 열심히 노력하고자 하는 헌신과 희생의지,셋째,조직 구성원으로서의
조직에 한 충성심 등을 공통 으로 강조하고 있음을 알 수 있다.따라서 조직몰입은 ‘조직
구성원이 그들의 가치와 목표를 조직목표와 일체화 시키고, 한 조직 구성원으로 남아 있기를
바라는 상 정도’로 볼 수 있으며,개인이 조직에 한 애착과 조직을 해 노력하려는 의
지가 호의 태도와 같은 행동으로 나타나는 것이라고 할 수 있다.
2)조직몰입의 차원
조직몰입은 다차원 구인으로 구성되어 있다고 보는 이 지배 이지만,<표 Ⅱ-11>과
같이 학자들에 따라서 조직몰입의 차원이 서로 다르게 제시되고 있다.이런 불일치로 인해서




․가치몰입(valuecommitment):조직 목표달성을 한 몰입
․잔류몰입(commitmenttostay):조직 구성원들의 보유(retain)에 한 몰입
O'Reily&
Chatman(1986)
․규정 수(compliance):특정한 외부 보상을 얻기 한 주요한 여
․일체화(identification):조직과의 연계 욕구에 기 한 애착




․계산 (calculative):자신의 기여에 한 가를 바라는 몰입
․소외 (alienative):환경 인 압력으로 인해 머무르고자 하는 의도
Meyer&
Alen(1991)
․정서 (afective):조직에 한 구성원들의 애착,일체화, 여
․지속 (continuance):조직을 떠나는 것과 련된 비용




․정서 (afective):충성도,보살핌,친 성 등 조직에 한 심리 애착
․지속 (continuance):조직을 떠나는 비용 때문에 남으려고 느끼는 정도




<표 Ⅱ-11>다차원  모형에서 조직몰입의 차원
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그러나 이런 다양한 차원의 조직몰입 모형 에서도 가장 많이 연구되고 활용되는 모형은
O'Reily(O'Reilyetal.,1986,1991)모형과 Meyer와 Alen모형(Alen&Meyer,1990;Meyer
&Alen,1991)모형이며,아래 두 가지 모형에 해 세부 으로 살펴보고자 한다.
가)O'Reily와 Chatman의 3차원 모형
O'Reily와 Chatman(1986)은 몰입은 조직에 한 구성원들의 태도이며,그러한 태
도는 다양한 메카니즘을 통해 개발된다는 가정에 기 하여 규정 수,일체화,내재화로
이루어지는 3차원 조직몰입 모형을 개발하 다.규정 수는 ‘특정한 외부 보상을 얻기 한
태도나 행동’을,일체화는 ‘만족스러운 계를 만들거나 유지를 한 욕구에 기 한 애착’을,마
지막으로 내재화는 ‘조직과 개인 가치의 일치를 한 태도나 행동’을 의미한다.
O'Reily와 Chatman(1986)은 이 3차원 모형을 기 로 한 조직몰입을 측정도구를
제공하 지만,이어지는 연구에서 일체화와 내재화의 구분이 어렵고 두 개념 간의 상 이
높고 다른 변인들과의 계도 유사한 패턴으로 나타나는 문제 있었다.결과 으로,
O'Reily는 후속 연구를 통해서 일체화와 내재화를 결합하여,규범 몰입으로 명명하 다.그러
나 이 규범 몰입은 Meyer와 Alen모형의 규범 몰입과는 다른 의미로 오히려 정서 몰입에
더 가까운 의미로 사용되었다(Meyer&Herscovitch,2001).최근에는 도구 몰입으로 알려져
있는 규정 수는 일체화와 내재화와는 명확히 구분되는 개념으로 이직의도와 련이 있다.
를 들어,규정 수는 이직의도와 부 계가 아닌 정 인 련이 있음을 밝혔다.일반 으로
조직몰입이 이직의도를 감소시키는 것으로 인식되고 있으나,이런 결과는 규정 수가 조직몰입
의 한 차원으로 인정해야 하느냐에 한 논란을 불러일으키고 있다.(Meyer& Herscovitch,
2001).
나)Meyer와 Alen의 3차원 모형
Meyer와 Alen모형은 기존에 존재하 던 단일 차원의 조직몰입 개념과 유사하면서도 다른
[그림 Ⅱ-5]와 같은 3차원 모형을 확립하 다.이 3가지 차원의 몰입은 서로 다른 심리 상태
에 바탕을 두고 있는데,정서 몰입은 ‘조직에 한 구성원들의 애착,일체화, 여’로 ‘원해서
(wantto)’,지속 몰입은 ‘조직을 떠나는 것과 련된 비용(cost)’으로 ‘필요해서(needto)’,규
범 몰입은 ‘고용의 지속에 한 의무의 자각(feelingofobligation)’으로 ‘그 게 해야 하기 때
문에(oughtto)’로 개념화 하고 이를 측정하고자 하 다.
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[그림 Ⅱ-5]조직몰입의 3차원 모형
자료:Meyer&Alen(1991).Athree-componentconceptualizationoforganizationalcommitment.
p.68.
정서 몰입은 조직몰입 에서 가장 많이 연구되어 왔던 차원으로,조직에 하여 구성원이
느끼는 애착으로 정의된다(장은미,1997).이는 구성원이 조직에 하여 정서 으로 애착을 갖
고 조직과 일체감을 갖는 것을 의미한다(O'Reilyetal.,1991).정서 몰입은 합리 선택이나
계산에 의해 발생하기 보다는 감성 이고 비계산 인 특징이 있으며,정서 몰입이 강한 구성
원들은 조직의 목표와 가치 을 받아들이거나 조직을 하여 노력을 아끼지 않는 자세를 보이
는 것이다(Mowday,Steers,&Porter,1979).이러한 정서 몰입은 구성원들이 조직에 하여
느끼는 감정 인 측면에 한 질문을 통해 측정된다(Meyer&Alen,1991).
지속 몰입은 감정 인 애착 보다는 다른 고용기회 부족의 인지와 재의 조직을 떠남으로
써 잃게 되는(근속연수,지 등)그 동안의 투자를 의미하며,종종 매몰비용(sunkcosts)으로
인식되기 때문에 손익 계에 의거하여 몰입하게 되는 것으로(Kondratuk,Hausdorf,Korabil,&
Rosin,2004), 재의 상황을 유지하기 해 이미 투자된 재화나 노력을 지속 으로 투입하는
경향이라고 할 수 있다(Meyer&Alen,1991).즉 이러한 것들은 조직 구성원들이 다른 직장을
구하는 것보다 재의 조직에 남음으로써 얻게 되는 이익을 크게 만들고 이에 따라 성원들은
재의 조직과 계를 지속하는 것을 선호하게 된다.이러한 지속 몰입은 수행과 련된 가
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의 인정 때문에 조직에 남아있는 등 조직과의 계에서 발생하는 손익 계에 의거하므로 경제
는 합리 측면이라 할 수 있다(장은미,1997).
규범 몰입은 정서 ,지속 몰입과는 달리 조직의 구성원으로서 의무를 성실히 수행해야 한
다는 내 가치 는 신념에 의한 것으로,Meyer와 Alen(1991)은 조직의 의무에 한 구성
원의 믿음으로 정의하 다.Weiner(1982)는 규범 몰입은 도덕 인 의무감으로써 조직에 업무
를 성실히 수행해야 한다는 내 가치 이며 조직의 목 이나 이득을 하는 방향으로 행동하
도록 압력을 가하는 내 인 규범체계를 의미한다고 하 다.이런 에서 볼 때 규범 몰입은
교육,가정환경 등 개인의 사회화 과정에서 확립된 가치 과 조직에 들어온 후 조직의 문화와
규범에 동화되는 과정을 통해 형성된다고 볼 수 있을 것이다.규범 몰입은 조직에 충실해야
한다는 믿음이나 빈번하게 이직을 하는 경우에 한 개인 평가 등을 통해 측정된다(Alen&
Meyer,1991).
이러한 3차원 모형은 몇 가지 이유에서 경력이동과 조직몰입 간의 계를 악하기 한 이
상 인 모형이다.첫째 정서 몰입의 측정은 이직의도와 실제 이직과 련하여 매우 잘 확립되
어 있다(Alenetal.,1996;Jarosetal.,1993;Mathieuetal.,1990;Tet&Meyer,1993).즉
정서 몰입이 높은 사람은 재 조직에 머무르고자 하는 것을 의미한다.Meyer와 Alen(1991)
은 몰입 련 연구자들에게 가장 애로 은 로벌 경쟁,리엔지니어링,구조조정 등과 같은 수
많은 변화에 의해서 몰입이 어떻게 향을 받는지를 단하는 일이라고 하 다. 를 들어,고
용불안정에 한 경력개발에 개인 책임의 증가와 련된 심리 계약,조직 보다 개인에 을
맞춘 경력주의(careerism)등과 같은 변화들이 몰입에 부정 인 향을 미칠 것으로 볼 수 있
다(Chay&Aryee,1999;DeMeuse,Bergmann,&Lester,2001).
3)조직몰입의 측정
조직몰입 연구에서 Mowday등(1979)의 단일 차원의 측정도구와 Meyer&Alen(1991)이 개
발한 3차원 모형의 측정도구가 가장 많이 활용되고 있다.Mowday등(1979)은 단일 차원으로
알려진 7 리커트 척도로 측정되는 15문항의 OrganizationalCommitmentQuestionnaire(OCQ)
를 개발하 으며,주로 구성원들의 감정 인 측면을 측정하고 있다.이 측정도구를 개발하기
해 9개의 산업군에 걸쳐 236명의 직원들을 상으로 연구를 진행하 으며,검사-재검사 신뢰
도 내 일치도를 확보하 으며 내 일치도 계수(Cronbachα)는 .82∼.93으로 나타났다. 측
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타당도, 별타당도 등 모두 만족할 만한 수 으로 확보한 도구이다.
Mowday등(1979)의 OCQ가 주로 구성원들의 감정 인 측면을 측정하고 있는데 반해,
Meyer와 Alen의 3차원 모형 도구는 정서 측면은 물론,지속 규범 측면을 모두 측정
하고 있어 종합 인 측정도구로 인식되고 있다.이 도구는 최 Alen과 Meyer(1990)에 의해
개발되어,Meyer등(1993)에 의해 수정된 도구가 많이 활용되고 있다.이 도구는 조직몰입을
정서 몰입,지속 몰입,규범 몰입으로 나 어 측정할 수 있도록 24문항의 척도를 개발하
다.요인분석을 통한 타당도 확보는 물론 내 일치도 계수(Cronbachα)는 정서 몰입이 .97,
지속 몰입이 .75,규범 몰입이 .79로 신뢰도를 확보한 것으로 나타났다.응답양식은 1=‘
그 지 않다’에서 7=‘매우 그 다’까지 7 리커트 척도로 구성되어 있다.Alen과 Meyer(1990)
의 측정도구는 일반 직업이나 조직 상황에서 가장 많이 활용되고 있으며,국내에서 이 도구를
활용한 연구에서도 신뢰도와 타당도를 확보하고 있는 것으로 나타나고 있다.
4)조직몰입 련 선행연구 변인
조직몰입은 조직 연구에서 오랫동안 주목을 받아왔으며,특히 1990년 는 조직몰입에 한
상당한 이론이 정립된 시기이며,조직몰입이 조직연구의 핵심주제로 부상한 시기 다(Meyer,
Stanley,Herscovitch,&Topolnytsky,2002).그 동안 조직몰입 연구는 조직의 효과성에 심
이 있었으며,이와 한 련이 있는 이직,결근,업무성과 조직시민행동 등의 결과 변인
에 집 해 온 측면이 있으나(Mathieu&Zajac,1990;Meyer&Alen,1991;Mowdayetal.,
1982),선행변인과 상 변인을 밝히고자 하는 노력도 지속되어 왔다.조직몰입에 한 이러한
다양한 변인을 종합한 최근의 연구는 조직몰입의 3차원 모형을 기반으로 1985년부터 2000년
까지의 조직몰입 연구를 메타분석하여 선행변인,상 변인,결과변인을 밝혔다. 한 이 연구는
조직몰입의 최 메타분석 연구인 Mathieu와 Zajac(1990)이 규명한 기존의 결과변인 외에 스트
스 일-가족 갈등 등과 같은 개념을 포함한 건강과 웰빙 등을 결과변인에 추가하여 조직
몰입 연구분야를 확장시켰으며 이 연구에서 규명한 조직몰입의 선행변인,상 변인,결과변인
은 다음과 같다.
첫째,선행변인으로는 인구통계학 특성(나이,근속기간),개인차이(직무효능감,외 통제),
일 경험, 안/투자 등이다.나이와 근속기간은 3가지 몰입 유형에 정 인 향을 미치며,개인
차이 변인은 정서 몰입에만 유의하 으며,직무효능감은 정 으로,외 통제는 부 으로 나타
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났다.일 경험은 모두 유의하 으며 정서 몰입과 상 이 가장 높은 것으로 나타났으며, 안/
투자는 정서 ,규범 몰입보다 지속 몰입과 가장 상 이 높게 나타나 지속 몰입은 손익
계에 의한 몰입이라는 것을 확인할 수 있다.
둘째,상 변인으로는 직무만족,직무몰입,일 몰입으로 이들 모두 3차원의 몰입유형에 상
이 있었으며,특히 정서 몰입에 더 높은 상 을 나타내었다.그 직무만족(내 ,외 ,승진,
여,감독,일 만족)이 정서 몰입과 가장 강한 상 을 보여,직무만족이 조직몰입의 가장 강
력한 상 변인이라는 선행연구(Bluedorn,1982;Price&Muler,1986)를 지지하 다.
셋째,결과변인으로 이직 이직의도,직무태도(조직시민행동,결근,성과) 종업원 건강과
웰빙으로 구분할 수 있다.이직 이직의도와 3차원의 몰입유형 모두 부 인 상 으로 나타났
으며,그 정서 몰입의 상 이 가장 높았다.이는 정서 몰입이 다른 유형의 몰입보다 이직
의도와 높은 계가 있다는 선행연구(문 주,2010;이기은,2007;Jarosetal.,1993;Lee&
Mitchel,1994;Mathieu&Zajac,1990;Meyeretal.,1993)를 뒷받침하는 것이다.결근은 정서
몰입과 부 인 상 이 있으며,특히 자발 결근이 더 높은 부 인 상 을 나타내는 것으로
나타났다.성과는 정서 ,규범 몰입과는 정 인 상 과 달리 지속 몰입과는 부 인 계로
나타나 지속 몰입은 손익 계에 의한 계산 인 몰입임을 다시 한 번 확인할 수 있다.조직시
민행동은 정서 몰입과 규범 몰입과는 정 인 계를,지속 몰입과는 상 이 거의 없거나 부
으로 나타나 Shore와 Wayne(1993)의 연구를 지지하는 결과로 나타났다.마지막으로 스트
스와 일-가족 갈등은 정서 몰입에 부 인 상 이 나타났으며,이는 스트 스나 일-가족 갈등
은 이직과 같은 조직을 이탈시키는 결과를 래한다는 것을 알 수 있다.이와 같이 Meyer와
Alen의 3차원 몰입 유형과 련된 변인으로 볼 때,지속 몰입은 정서 ·규범 몰입과는 다르
게 조직에 바람직하지 않은 결과를 나타내는 것을 알 수 있다.따라서 특별히 조직의 에서
는 구성원들의 정서 규범 몰입을 강화시키는 것이 바람직하다는 것을 알 수 있다.
나.경력몰입
1)경력몰입의 개념
경력몰입은 기에는 일부 문가들을 상으로 문 몰입으로 이해되었으나,Hal(1996)이
경력을 ‘개인의 일생을 걸친 일과 련된 경험 활동의 연속’으로 정의함으로써, 문가 뿐
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만 아니라 경력을 쌓아가는 모든 사람에게 용되는 개념으로 변하 다.경력에 한 몰입은
개인에게 자신의 역량개발의 요한 동기부여 요인이 되며, 통 인 심리 계약 계가 무
짐에 따라 경력몰입은 개인에게 직업을 유지해 나가는 요한 원천으로 자리 잡고 있다(박종
,2006). 한 조직의 입장에서는 조직 구성원의 역량 발휘를 통해 성과를 창출할 수 있기 때
문이다(Lee,Carswel,&Alen,2000).이런 요성 때문에 조직몰입에 이어 경력몰입에 한
심과 연구가 증 되기 시작했으나(문 주,2010;Turner&Pack,2007),조직몰입에 비해 상
으로 부족한 실정이다(배진 ,2012;서경민,2010).경력몰입 연구가 상 으로 부족했던
이유는 서구의 유연한 노동시장 환경에서 경력 는 문직몰입은 개인에게 이미 일반 인 개
념으로 자리 잡고 있어 조직에서 통제하기 어렵고 효과도 불분명하다는 단이 제되었기 때
문이다(고 철,2003:서경민,2010).
경력몰입에 한 학자들의 다양한 정의는 <표 Ⅱ-12>와 같으며,일반 으로 Blau(1985)가
정의한 ‘자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여 정도로서 자신의 직종 는 직업에
한 일반 인 태도’가 가장 많이 알려져 있다.Aryee와 Tan(1992)은 경력몰입을 ‘특정 분야에
서 련된 직무들에 한 동일시를 나타내는 감정 인 개념이며,행동 면에서는 경력목표 추구
에 있어 어려움에 처할 수 있는 능력’으로 표 하고 있다.Colareli와 Bishop(1990)은 ‘자신의
경력목표에 애착을 가지고 동일시하며 여,몰입하는 것’으로 정의하 다. 한 ‘일을 하고 있
는 모든 사람이 지니는 자신의 업무분야에 한 심리 애착 재의 업무분야와 련된 일




․자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여 정도로서 자신의
직종 는 직업에 한 일반 인 태도
Colareli&
Bishop(1990)
․자신의 경력목표에 애착을 가지고 동일시하며 여,몰입하는 것
Aryee&Tan
(1992)
․특정 분야에서 련된 직무들에 한 동일시를 나타내는 감정이며
행동 면에서는 경력목표 추구에 있어 어려움에 처할 수 있는 능력
류인
(2003)
․일을 하고 있는 모든 사람이 지니는 자신의 업무분야에 한 심리
애착 재의 업무분야와 련된 일련의 직무를 지속 으로 수행
하고자 하는 확고한 심리 상태
<표 Ⅱ-12>경력몰입의 개념
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경력몰입에 한 연구는 연구 기에 용어가 통일되지 못한 문제 (이기은,2000)이 있어,연
구자에 따라 경력몰입을 경력돌출,경력 여, 문직업몰입,직종몰입으로 다양하게 사용되었다.
첫째,경력돌출은 Greenhaus(1971)에 의해 제시된 개념으로 개인의 체 인 삶에서 직업과 경
력의 요성으로 정의될 수 있다.다음으로 경력 여는 Gould(1979)가 제시한 용어로 개인의
경력이 평가되는 선호도로서 정의되었다.이러한 경력돌출과 경력 여는 많이 활용되지 않았으
며 Blau(1985)에 의해 경력몰입으로 개념화 되었다(배진 ,2012).둘째, 문직업몰입이란 용어
의 사용이다.Gouldner(1957)는 조직에 한 충성심이 낮고 문화된 역할기술에 한 몰입이
높은 사람을 범조직인(cosmopolitans),그 반 를 조직인(locals)으로 구분하 다.결국 범조직인
은 자신의 일 는 문직업 지향 이며, 조 으로 조직인은 기업,조직,지역사회에 충성심
을 보이는 것으로 정형화 하 다.Hal(1976)과 장은미(1997)는 문직업몰입은 문지식을 가
지고 문직종의 업무특성과 윤리성을 가지는 것으로 보았으며,경력몰입은 문가가 아닌 일
반 사람들이 자신의 경력에 몰입하는 것으로 보았다.셋째,직종몰입이란 용어의 사용이다.
Meyer등(1993)은 문직업 몰입의 경우,일반인도 자신의 일에 문 으로 몰입할 수 있기 때
문에 문직업몰입 보다는 직종몰입을 활용하 다.마지막으로 경력몰입, 문직업몰입,직종몰
입 구분하지 않고 연구 상황에 맞게 활용하는 것으로(Mathieu&Zajac,1990;Morrow,1983),
최근의 연구에서는 이들 용어들에 한 본질 인 차이를 두지 않고 상호 교환 으로 활용하는
추세이다(배진 ,2012;이기은,2000).
2)경력몰입의 측정
경력몰입의 측정과 련하여 Blau(1985)가 개발한 도구가 가장 많이 활용되고 있다.
Blau(1985)는 경력몰입을 ‘자신의 직종 는 직업에 한 일반 인 태도’로 정의한 후 간호사를
상으로 8문항의 단일 차원으로 구성된 경력몰입 측정도구를 개발하 다.이 도구는 8문항으
로 구성하 으며 5 리커트 척도로 평정하 다.탐색 요인분석을 통해 타당화를 거쳤으며
신뢰도는 .87로 보고하 다.Blau(1985)는 이 도구를 지속 으로 수정·보완하여 활용하 으며,
1989년에는 신문사 보험사 직원들을 상으로 경력몰입,조직몰입,직무 여에 한 측정도
구의 타당화를 통해 기존의 도구에서 1문항을 제외한 7문항의 경력몰입 측정도구를 활용하
다.국내에서는 표 으로 Balu(1989)가 개발한 문항 1번 항목(Wouldgointoadiferent
professionifpaidthesame)을 제외한 6개 문항이 이기은(2000),임승옥(2007),서경민(2010)
등에 의해서 활용되었고,이기은(2000)의 연구에서는 신뢰도 .86으로 나타났으며,다른 부분
- 59 -
의 연구에서도 신뢰할 만한 도구로 인정받고 있다.
Carson과 Bedian(1994)은 경력몰입을 단일 차원으로 측정한 Blau(1985,1989)와는 달리 경력
몰입을 경력정체성,경력계획 경력탄력성의 3가지 차원으로 구분하여 측정하 다.이 측정
도구의 개발은 다양한 분야의 근로자들과,MBA재학생 등을 상으로 3단계에 걸쳐 진행되었
다.1단계에서는 선행연구를 기반으로 추출된 87개의 문항을 패 검토를 통해 33개로 축소하
다.2단계는 일럿 테스트 단계로 요인구조와 신뢰도를 평가하 으며 문항의 검토를 통해
최종 12개의 문항을 추출하 다.3단계 필드 테스트를 통해 별타당도,수렴타당도,구인타당
도 등을 검증하 으며 신뢰도는 .79∼.85로 보고하 다.
경력몰입을 측정하는 다른 방법은 Blau(1985,1989)와 Carson과 Bedian(1994)과 같이 별
도로 개발된 경력몰입 측정도구가 아닌 기존의 조직몰입을 측정하는 도구를 활용하는 것이다.
표 으로 Mowday 등(1979)의 조직몰입 측정도구인 OCQ(organizationalcommitment
questionnaire)에서 ‘조직’이라는 용어 신에 ‘경력’ 는 ‘문직업’이라는 표 으로 체해서
활용하는 방법이다.Colareli와 Bishop(1990)은 MBA재학 인 기업의 근로자를 상으로 ‘조
직’을 ‘경력’으로 변경하여 7 리커트 척도로 구성된 14문항(longform)과 4문항(shortform)의
경력몰입 측정도구를 개발하 다.
3)경력몰입 련 선행연구 변인
경력몰입에 한 연구는 1980년 개념의 정립에 한 연구가 주로 이루어졌으며,실증연구
는 1990년 에 들어 본격 으로 이루어졌다(이상진,2011).경력몰입 련 선행변인으로는 인구
통계학 특성,개인특성,조직특성,역할특성,사회 특성,직무 경력특성 등이며,결과변인으
로는 기술개발노력,경력변경의도,이직의도 등과 같은 조직 구성원의 태도 등이 주로 논의 되
었다.
표 으로 Blau(1985)는 경력몰입,조직몰입,직무 여에 한 측정도구의 타당화를 통해 경
력몰입은 직무몰입과 직무 여와는 구분되는 개념임을 밝혔다. 한 경력기간,결혼여부,경력
성장욕구,내 통제 치,역할모호성,조직에서의 주도 인 치,직무 조직에 한 동일시
정도와 상 계를 규명하 으며,경력기간이 길고,미혼이며,주도 치에 있을수록,그리고
역할모호성이 낮을수록 경력몰입에 정 인 향을 미치는 것으로 나타났다.Colareli와
Bishop(1990)의 연구에서는 연령,내 통제 치.멘토의 보유,역할모호성을 검증하 는데,역할
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모호성은 경력몰입에 부 인 향을 미치는 것으로 나타났다.반면 멘토의 보유는 리직이나
연구원 모두에게 경력몰입에 해 가장 강력한 향력이 나타나는 것을 확인할 수 있었다.이
는 계 인 상사-부하의 계보다 수평 인 리더의 역할이 경력몰입에 보다 요하다는 것을
시사한다.Cherniss(1991)의 연구에서는 연령,삶에 한 태도,직무만족이 경력몰입과 유의한
상 계가 존재하는 것으로 나타났다. 한 결혼을 하고 경력을 변경하지 않은 사람,도
인 업무경험과 문가 개발경험,자기효능감이 높은 사람이 경력몰입이 높은 것으로 나타났다.
Aryee와 Tan(1992)은 개인,직무,조직 특성에 더해 개인의 경력개발에 있어서 배우자의 지원,
가사분배 구조 등과 같은 일과 가족의 향 요인까지 변인을 확장하는 계기를 만들었다.
국내의 경우,이기은의 연구(이기은,2007;이기은,최규 ,2005)등 다양한 연구에서,선행변
인으로 개인특성(통제 치,성장욕구),직무특성(직무 합도,직무도 성,직무자율성),경력특성
(성장기회, 직무의 기 효용,경력만족),역할특성(역할모호성,역할갈등)이며,결과변인으로
는 직무만족,이직의도,경력변경의도와 같은 조직 구성원의 태도를 주로 제시하 다.그 외,
경력계획,경력정체성 해결,직무 응성,조직지원과 같은 사회 요인도 경력몰입에 유의한
향을 주는 것으로 나타나고 있어 조직과 사회 지원은 조직 는 사회 계와 강한 유 감
을 형성해 자신의 직업이나 경력에 더욱 몰입할 수 있다는 것을 규명하고 있다(배진 ,2012).
다.고용가능성
1)고용가능성의 개념
고용가능성의 개념은 1955년경에 처음 등장했지만(김성남,2009,김재 ,2011;Versloot,
Glaude,&Thijssen,1998),1990년 에 들어서야 경 학,심리학,교육과학,경력이론 등 다양
한 분야에서 본격 으로 연구되었다(Forrier& Sels,2003).고용가능성의 개념은 사 으로
‘개인의 고용을 가능하게 하는 특성 는 자질’로 간단하게 정의되기도 하지만, 용되는
맥락에 따라 다양한 개념 정의가 사용되고 있다(김성남,2009,정선정,2014;McQuaid&
Lindsay2005).고용가능성의 개념은 국을 비롯한 유럽에서는 주로 정부의 노동시장 개입을
한 사회정책 에서 바라보는 반면,미국에서는 변하는 직업세계 노동시장에 응
하기 한 개인의 스킬개발 에서 근하고 있다(김성남,2009). 한 연구 상에 있어서도
이미 고용을 획득하고 유지하고 있는 재직자,고용의 재획득 한 실업자 등에 따라 고용가능
성의 개념이 달라질 수 있다. 한 고용가능성이 새로운 경력패러다임 하에서 경력을 이해하기
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한 개념이라는 에서도 요성이 증가하고 있다.이러한 에 따른 고용가능성의 개념을
정리하면 다음과 같다.
첫째,사회정책 의 근에서는 국가의 노동정책과 련하여 고용가능성을 강조하 으
며, 표 으로 국 정부는 고용가능성은 ‘고용을 얻고 그들의 일을 통해서 유지하기 한 스
킬,지식,기술의 개발과 응력을 기르는 것’(HM Treasury,1997)으로 정의하 다.
둘째,사회정책 에서 확장하여 개인의 특성과 노동시장의 향을 모두 고려한 종합
인 근이다.노동시장의 조건,즉 수요와 공 다른 행 자와의 상호작용이 포함되는 개념
을 강조하는 것이 특징이다.이러한 은 개인과 노동시장의 맥락 는 환경까지 포함시킴으
로서 통합 인 근을 한다는 장 이 있다(김성남,2009;McQuidetal.,2005). 표 으로 캐
나다인력개발 원회(CanadianLabourForceDevelopmentBoard,1994)는 ‘고용가능성은 개인
환경과 노동시장 간의 상호작용을 통해서 의미 있는 고용획득을 한 개인들의 상 능
력’으로 정의하 다.
셋째,개인 인 에서의 근이며 많은 분야에서 가장 많이 활용하는 개념 근법이다.
노동시장의 요구에 응하기 해 개인이 갖추어야 할 능력,역량,유연성 등을 강조하고 있다.
특히 노동시장은 내부·외부노동시장을 포 하여 이동하는 개념(Finn,2000;Fugateetal.,2004;
Groot&VandenBrink,2000;Rothwel&Arnold,2007;VanderHeijdeetal.,2006)과 주로
외부노동시장으로의 이동(Brown,Hesketh,&Wiliams,2003;Johnson,2001)만을 고려하는 두
가지 정의가 있다. 표 으로 Fugate등(2004)은 고용가능성은 경력정체성, 응력,사회 ·인
자본의 3가지 속성으로 구성되어 있으며,‘근로자가 경력 련 기회를 확인하고,실 할 수
있게 하는 일과 련된 극 인 응력’으로 정의하 으며,Johnson(2001)은 ‘재 소속된 조
직 밖에서 필요할 경우 구성원들이 자신의 고용이 보장될 기회를 느끼는 정도’로 정의하 다.
이와 같이 다양한 에서 살펴 본 고용가능성의 개념은 <표 Ⅱ-13>에 정리하 다.
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․고용을 얻고 일을 통해서 고용을 유지하기 한 스킬,지식,기술




․개인의 환경과 노동시장간의 상호작용을 통해서 의미 있는 고용획
득을 한 개인들의 상 능력
Hilage&Polard
(1998)
․자신을 노동시장 내부로 이동시키고 고용유지를 통해 본인의 잠재
성을 자각하는 능력
McQuid&Lindsay(2005)․수요공 의 요성을 반 하여 개인 환경과 외부요소로 구분함
개인
Finn(2000) ․조직 내부 는 외부에서 고용을 획득하고 유지시키는 능력
Johnson
(2001)
․ 재 소속된 조직 밖에서 필요할 경우 구성원들이 자신의 고용이
보장될 기회를 느끼는 정도
Fugate,Kinicki&
Ashforth(2004)
․근로자가 경력 련 기회를 확인하고,실 할 수 있게 하는 일과
련된 극 인 응력
VanderHeijde&Vander
Heijden(2006)
․자신의 역량을 최 한으로 활용하여 계속 으로 일을 수행하고,일
을 획득하거나 만들어내는 것
<표 Ⅱ-13>고용가능성의 개념
이와 같이 고용가능성의 개념은 고용가능성에 근하는 , 상자의 고용경험 는 재
고용여부 등에 따라서 그 개념 정의가 다르게 정의되고 있음을 알 수 있다. 한 고용가능성
용 상자에 따라,고용가능성을 지녀야 할 상자가 실업자,재직근로자,이·직을 원하는
근로자로 구분할 수 있고,그런 이유로 고용가능성에 한 개념의 범 가 최 고용획득에서부
터 고용유지 직업 환을 통한 고용 재획득과 다시 안정 인 고용유지 등에 이르기까지 다
양하게 정의되고 있다.이러한 다양한 정의들을 포 하여 볼 때,고용가능성의 개념 특성은
김성남(2009)이 언 한 바와 같이,3가지로 종합해 볼 수 있다.첫째,고용가능성은 다차원 인
속성(Fugateetal.,2004;Rothwel&Arnold,2007;VanDerHeijdeetal.,2006)을 가지고 있
으며,고용, 처,획득,능력과 같은 개인 특성이 지속 으로 강조되고 있음을 볼 수 있다.
둘째, 재의 즉각 인 고용 뿐 아니라, 생애 에서 고용가능성을 강조하고 있다.이는
고등교육에서 고용가능성 개발의 에서부터 입직 후 고용의 지속 인 유지의 까지 포
하는 개념으로 볼 수 있다.마지막으로 개인의 속성에서 확장한 외부 환경 요소로서 고용
을 획득하기 한 개인의 능력을 갖추었다 하더라고 이런 외부 환경 상황에 처하기 한
능력과 역량을 갖추어야 함을 의미한다.따라서 이런 3가지를 종합해 볼 때,고용가능성의 개
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념을 ‘개인의 생애에서 고용 획득 직업 성공을 해 요구되는 다양한 능력과 자신감을 개
발하고,외부노동시장의 상태를 인식하여,이를 자신의 고용상황에 맞추어 조정하는 종합 인
능력과 신념’으로 정의할 수 있다.
2)고용가능성의 측정
고용가능성은 개인의 심리 특성,능력,노동시장과 같은 외부환경의 인식 등과 같은 요소
들로 결합되어 있기 때문에, 부분 자기보고식 측정을 통한 개인의 지각을 기 으로 하고 있
다.고용가능성 련 연구에서 Johnson(2001)이 개발한 도구가 가장 많이 활용되고 있으며,고
용가능성을 ‘재 소속된 조직의 밖에서도 필요할 경우 자신의 고용이 보장될 기회를 느끼는
정도’로 정의하여,7개 문항으로 된 고용가능성 측정도구를 개발하 다.이는 기존의 경력과는
달리 시공간 경력 리의 주체에 한 새로운 사고의 환을 가져온 로틴경력(Hal,1996)
과 무경계경력(Arthur&Rousseau,1996)이론에 기 하 다(서경민,2009:정선정,2014).측정
도구의 각 문항은 크게 직업 문성과 직업자신감,구직자신감 사이의 인식을 종합 으로 포
하여 측정하고 있다.Johnson(2001)의 도구는 국내 연구에서 연구목 상에 따라 필요한
문항을 선택하여 5 리커트 척도로 구성하여 다양하게 활용되고 있으며 신뢰도 한 높게 나
타나고 있다.구 모(2004)는 직지원 로그램에 참여한 퇴직자의 고용가능성을 측정하기
해 Johnson(2001)이 제시한 7개의 문항 에서 5개 문항으로 구성하 고 신뢰도는 .868로 보고
되었다.장은주(2003)도 융기 종사자를 상으로 주 경력성공의 요인에 한 연구에서
5개 문항을 활용하 으며 신뢰도는 .907로 보고하 다.마지막으로 서경민(2010)은 기업 구성원
을 상으로 5개 문항으로 구성한 측정도구를 활용 하 고,신뢰도는 .920으로 보고되었다.
Rothwel과 Arnold(2007)는 직장인을 상으로 고용가능성의 차원을 [그림 Ⅱ-6]과 같이 ‘내
부-외부노동시장’과 ‘개인 -직업 속성’이라는 두 가지 축으로 구분된 사분면에 기반을 둔 측
정도구를 개발하 다.
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[그림 Ⅱ-6]고용가능성의 2차원 모형
자료:Rothwel&Arnold(2007).Self-perceivedemployability:developmentandvalidationofascale.p.27.
모형에서 제시된 바와 같이 2차원으로 구성된 각 축 사이에 치한 역들은 양 축의 속성
을 나타낼 수 있도록 역을 설정하고,각 역과 련된 문헌고찰을 통해 총 16개의 문항을
개발하 다.첫째,개인 속성과 내부노동시장 사이의 역(A면)은 재의 조직에서 본인이
지각하는 자신의 유용성을 평가하는 개념이며 4문항으로 구성되어 있다.둘째,직업 속성과
내부노동시장 사이의 역(B면)은 내부노동시장에서 조직이 그들이 직업에 부여하고 있는 가
치에 한 평가이며 2문항으로 구성되어 있다.셋째,개인 속성과 외부노동시장 사이의 역
(C면)은 외부노동시장에서 자신의 가치에 한 지각으로 4문항으로 구성되어 있다.마지막으로
직업 속성과 외부노동시장 사이의 역(D면)은 개인의 직업경험에 한 외부노동시장의 평
가에 한 것으로 6항목으로 구성되어 있다.A면과 B면은 내부고용가능성에 해당되며,C면과
D면은 외부고용가능성에 해당되며,각 문항은 5 리커트 척도로 평정하 으며,내 일치도 계
수(cronbach'sα)는 .83으로 보고하 다.일반 으로 이 연구와 같이 이직의도와 고용가능성과
의 계를 밝히고자 하는 연구에서는 외부노동시장으로의 이동을 뜻하므로 Johnson(2001)의 측
정도구를 활용하는 것이 합리 이다.
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3)고용가능성 련 선행연구 변인
고용가능성에 한 선행연구들은 직장인,실업자, 학생,직업훈련생 등 다양한 상을 통해
이루어졌다.많은 연구가 고용가능성에 한 선행변인을 밝히고자 하는 목 이지만,연구 상
이나 심분야에 따라 고용가능성의 결과변인이나 상 변인을 찾고자 하는 연구도 진행되어
왔다.그리고 고용가능성 자체에 한 심보다는 주 경력성공의 하 요인 하나로 설정
한 경력성공의 의 연구(김시진,김정원,2010;박슬기,2008;심미 ,2011;장은주,2003;
Boudreau,Boswel,&Judge,2001)에서 근하고자 하는 연구도 많았다.고용가능성과 련된
주요변인으로는 인구통계학 특성,인 자본과 교육훈련,사회 자본,개인특성,조직특성,맥
락,조직유효성 등으로 구분해 볼 수 있다.
인구통계학 특성으로는 나이(VanderHeijden,2002),성별(장은주,2003)에 한 연구가
진행되었으며,나이와 여성은 고용가능성과 부 인 계를 보 다.인 자본과 교육훈련 변인
은 고용가능성을 포함한 경력성공에 가장 강하고 일 인 설명 변인이다.Benson(2006)은 인
자본을 학력,역량개발,근속기간으로 설정하여 고용가능성과 정 인 향을 밝혔고,Forrier
와 Sels(2003)는 이동자본의 개념을 도입하여 경력,학력,훈련, 기 인 특징 등을 포함시켰
다.사회 자본은 상사,멘토 네트워크의 지원이며,근로자(박슬기,2008;장은주,2003),직
업훈련생(정선정,2014),회계사(정순여 외,2008)등 다양한 상을 통해 정 인 계를 밝혔다.
개인특성 변인은 성격(Boudreauetal.,2001),개방성과 주도성(VanDam,2004),경력지향성
(김시진,김정원,2010;심미 ,2011)등이 해당된다.조직특성은 조직지원과 직무불안이며,조
직지원은 역량개발을 한 교육훈련 는 경력개발지원(심미 ,2011;정선정,2014;Benson,
2006;Groot& VandenBrink,2000;VanDam,2004)등이 있으며,Berntson,Naswal,
Sverke(2010)은 직무불안과 이직 등과 같은 직무행동의 계에서 고용가능성의 조 효과를 검
증하 다.맥락변인은 노동시장과 경제 여건과 같은 사회 맥락(Benson,2006)과 가족사항,
경력계획 등과 같은 개인 맥락(Hilageetal.,1998)으로 구성된다.마지막으로 조직유효성 변
인은 이직의도,몰입행동 변인이 주로 연구되고 있다.조직유효성 변인은 고용가능성의 결과변
인으로 주로 활용되며,고용가능성의 인식이 이직의도를 높이며(서형도,조윤형,조 호,2009:
Berntsonetal.,2010;DeCuyperetal.,2011),조직몰입(정순여 외,2008;Kondratuketal.,
2004;VanDam,2004)은 연구에 따라 일 되지 못한 결과를 보여주며,직무몰입(서형도 외,
2009),경력몰입(서경민,2010)은 고용가능성과 정 인 계를 주로 규명하고 있다.
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5.이직의도와 련 변인들 간의 계
기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입
고용가능성과의 계를 규명하기 해 선행연구에서 제시된 각 변인들 간의 계를 3가지
에서 살펴보았다.첫째,이직의도와 련 변인들 간의 직 인 계이며,둘째,이직의도
와 련 변인의 계에서 조직몰입과 경력몰입의 간 효과이며,셋째 이직의도 련 변인의
계에서 고용가능성의 조 효과이다.
가.경력학습과 이직의도의 계
경력학습과 련된 연구의 부분은 경력성공,역량향상,직무성과 등의 에서 연구가 진
행되고 있다.따라서 경력학습과 이직의도의 계는 이론 인 고찰을 통해 상해 볼 수 있다.
일반 인 교육훈련 참여와 마찬가지로 경력학습도 인 자본이론의 에서 바라볼 수 있다.
고용주는 종업원의 역량향상을 통해 조직의 성과 창출을 기 하며,종업원은 자신의 역량향상
을 통해 자신의 가치를 올려 조직 내부에서 고용의 안정성 임 향상의 기회는 물론 조직
외부에서의 더 좋은 기회를 기 한다(Krueger&Rouse,1998).인 자본이론은 자신의 스킬을
확장시키고 자신의 개발을 해 시간과 에 지를 투자하고 이 가능한 역량에 집 하는 것을
의미하기 때문에(Benson,2006),자신의 인 자본 가치에 부합되는 기회를 외부노동시장에서
찾고자 이직의도를 높일 수도 있다.
Forrier와 Sels(2003)는 인 자본이론에 따른 환(이직)과정을 제시하 다.이 모형에서는
개인의 이동성을 증가시키는 요인으로 이동자본(movementcapital)을 제시하 으며,이동자본
은 개인의 능력(지식,스킬, 문성)이며 경력자본(careercapital)(Defilippi&Arthur,1994)으
로도 불린다.이러한 이동자본의 유지와 향상 활동,즉 경력학습을 많이 수행할수록 이동의 용
이성을 높게 인식하고 이직의도가 높아지는 과정을 규명하 다.심미 (2012)은 경력학습이 고
용가능성에 정 인 향을 미치는 것을 규명하 다.고용가능성은 재 소속된 조직 외부에서
필요할 경우 자신의 고용이 보장될 기회에 한 개념이므로,고용가능성 수 이 높으면 이직의
도가 높아지는 것을 고려해 볼 때,경력학습과 고용가능성의 정 인 계는 결국 경력학습은
이직의도를 높이는 것으로 단해 볼 수 있다.
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경력학습은 자기주도 인 지속 인 학습을 강조하고 있다.따라서 경력학습은 로틴경력 시
에 필수 이다. 로틴 경력자들은 조직 의존성이 낮고 외부노동시장에서의 기회를 잘 인식
하여,자신의 가치에 따라 조직을 옮겨 다니기 때문에(Briscoe& Hal,2006;Defilippi&
Arthur,1994;Sulivan,1999)이직의도가 높아질 수 있다.Carvery등(2007)은 로틴 경력자
들은 경력에 을 둔 다양한 학습상황에 참여할 필요가 있으며 자신들의 경력과 개발에
한 의사결정을 할 때,외부노동시장을 고려하여 시장 친화 경력을 쌓을 필요성이 있다는 것
을 강조하 다.경력학습과 이직의도의 계를 직 으로 규명한 연구는 드물지만,인 자본
이론,경력학습과 고용가능성의 계,경력학습과 로틴경력의 계를 종합해 보면,조직 구성
원들의 경력학습 수 이 높아지면 이들의 이직의도 한 높아지는 것을 알 수 있다.
나.경력동기와 이직의도의 계
경력동기와 행동의도인 이직의도와의 계를 악하기 해서는 Baard,Deci,Ryan(2004)이
제안한 개인의 심리 동기 내 동기를 이해할 필요가 있다.내 동기는 자기결정감을 갖는
동기유형으로 개인의 역량감과 자기결정감의 2가지 욕구에 기 하고 있다.이러한 역량감과 자
기결정감은 경력동기의 경력정체성,경력통찰력,경력탄력성과 맥락 으로 련성이 있다.즉
경력동기가 자신의 경력을 정의하고 장단 을 악하여 불리한 환경을 극복한다는 측면에서
역량감과 련이 있으며, 한 환경과의 상호 작용을 통해 이직의도를 가지는 등 자신의 경력
을 결정하기 때문에 자기결정감과 련이 있다.
Forrier와 Sels(2003)는 고용가능성 로세스 모형에서 자신의 선호나 경력지향성에 부합되
게 동기부여를 하는 특성들인 경력기 가 이직의도에 향을 미치는 과정을 제시하 다.경력
기 는 자신의 경력에 동기부여 하는 특성이므로 결국 경력동기와 동일한 개념으로 해석할 수
있다.문 주(2010)는 사회복지사를 상으로 심리 동기(Baardetal.,2004)에 기 하여 이직
의도와의 계를 규명하 다.이 연구에서 개인의 심리 동기(자기효능감, 극 성향, 정
정서)가 높아지면 이직의도는 증가하는 것으로 나타났다.이런 에서 경력동기가 높아지면 이
직의도가 높아진다는 것을 알 수 있다.이상진(2011)과 심미 (2012)은 경력동기의 하 요인과
동일한 개념인 경력정체성 경력 응성이 로틴경력과 정 인 상 이 있음을 밝혔다. 로
틴경력은 통 경력과 달리 조직 의존성이 낮은 반면,이동성이 높고 승진보다는 개인의 자유
와 성장을 추구한다는 측면에서 경력정체성과 경력 응성이 높으면 이직의도가 높아짐을 상
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해 볼 수 있다.이러한 상은 베이커리 업계 종사원을 상으로 로틴경력이 이직의도에 정
인 향을 미친다는 것을 규명한 조승균(2012)의 연구에서 실증 으로 규명되었다.즉 로
틴경력 태도를 가진 사람들은 자신이 추구하는 가치에 따라 자신의 경력성공을 이직과 결부시
켜 단하며,자신이 독립 이고 개발기회 경력선택의 자유 등에 해 주도성이 높은 만큼
이직의도가 높을 것으로 상해 볼 수 있다.이상과 같은 선행연구(문 주,2010;심미 ,2012;
이상진,2011;조승균,2012;Forrier&Sels,2003)에 근거하여 경력동기가 높아지면 이직의도
가 높아지는 것을 알 수 있다.
다.조직지원인식과 이직의도의 계
조직지원인식과 이직의도의 계는 호혜성을 기 로 하는 사회교환이론의 에서 논의될
수 있으며,조직지원인식은 구성원들의 이탈을 래할 수 있는 이직의도와 같은 부정 인 요인
을 감소시킨다.이종찬(2010)은 기업체 직원을 상으로 조직지원인식이 정서 몰입,이직의도
조직시민행동에 미치는 향에 한 연구에서,조직지원인식은 이직의도에 부 인 향을
미치는 것을 밝혔다.이 연구에서는 조직의 지원을 인식한 구성원이 바람직한 시민행동을 보이
고 조직 이탈의도를 낮추는 이유를 잘 설명해주고 있다.박노율과 강 걸(2007)의 연구에서도
조직지원인식이 이직의도에 부 인 향을 미치는 것을 확인할 수 있었다.조상미와 최미선
(2010)은 조직 내 교환 계가 반 된 조직지원인식,상사-부하 간 계와 이직의도와의 계를
분석한 연구에서 조직 구성원들은 조직지원을 인식할수록 이직의도가 감소하 는데,이는 조직
구성원에 한 조직의 심과 지원이 개인의 성장욕구를 충족시키고 조직에 헌신하고자 하는
사명감을 높여주므로 조직을 떠나려는 의도가 감소하게 된다고 주장하 다.
Rhoades와 Eisenberger(2002)의 메타분석 결과에서 조직지원인식과 이직의도와의 계는 매
우 높은 부 계를 나타내었다.이는 조직지원인식은 조직 구성원의 이직의도를 여주고,출
근율을 높이고,시간을 엄수하게 하는 공인된 방안이라고 하 다.Koster등(2011)은 조직 구성
원들은 조직이 자신들의 개발을 지원한다고 인식할 때 이직의도가 낮아지는 것을 규명하 다.
DeCuyper등(2011)도 동료의지원과 같은 사회 지원이 높으면 고용가능성을 높게 인식하더라
도 이직의도는 낮아진다는 결과를 제시하 다. 한 VanDam(2004)은 조직지원인식과 직무와
직업의 변경에 한 태도인 고용가능성 지향성(employabilityorientation)간의 연구에서 조직
지원인식이 높을수록 직무와 직업 변경의도가 낮아지는 것을 밝혔다.이는 구성원이 조직지원
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을 높게 인식할수록 재 조직의 목표를 달성해야 한다는 의무감이 높아져,조직 외부에서 새
로운 기회를 찾는 생각이나 행동을 하지 않을 가능성을 내포하는 것으로 볼 수 있다.이상의
선행연구를 종합해 볼 때,조직지원인식은 이직의도와 부 인 계를 상해 볼 수 있다.
라.경력학습과 조직몰입  경력몰입의 계
1)경력학습과 조직몰입의 계
경력학습과 조직몰입은 사회교환이론의 에서 논의될 수 있다.조직의 경력학습 기회제공
은 조직 구성원들에 한 투자를 아끼지 않는다는 신호이며,구성원들은 경력학습을 고용가능
성과 경력기회(Groot&VandenBrink,2000)를 높이는 것은 물론,경력학습을 조직과 자신들
과의 계에 한 신호로 인식한다.경력학습 수 이 높은 구성원들은 조직이 자신들을 가치
있는 구성원으로 인식한다고 생각한다.다시 말해 종업원들은 훈련과 학습을 자신들에 한 투
자와 보살핌의 척도로 이해하기 때문에 조직에 한 애착을 높이는 것이다.결국 경력학습의
참여로 인한 이득은 조직몰입을 높이는데 기여한다(Noeetal.,1997).Cannon-Bowers,Salas,
Tannenbaum,Mathieu(1995)역시 개발활동에 참여한 구성원의 직무만족과 몰입을 높여 다는
것을 강조하 다.즉 경력학습은 조직 구성원들의 내 동기(Noe&Wilk,1993)를 높여 구성원
들이 이 조직에서 일하기 좋다는 인식을 가지게 한다.
실증연구에서도 Kuznia등(2010)은 포춘 500 기업 리자를 상으로 경력학습과 조직몰
입,경력몰입,경력만족,경력성공,승진 등의 정 인 계를 밝혔다.이는 경력학습을 통해 개
인은 주 ·객 경력성공을 이룰 수 있고,조직은 종업원들의 몰입을 높일 수 있음을 확인
하 다. 한 McEnrue(1989)도 개발활동 참여수 이 높은 구성원은 조직몰입 수 도 높다는
것을 확인하 으며,Wayne등(1997)도 기업 종업원들을 상으로 훈련과 개발에 한 기회를
제공받은 종업원들은 정서 몰입 수 이 높은 것을 확인하 다.이상과 같은 사회교환이론,훈
련과 개발이론(Cannon-Bowersetal.,1995),실증 연구(Kuzniaetal.,2010;McEnrue,1989;
Wayneetal.,1997)를 종합해 보면,구성원의 경력학습 수 은 조직몰입에 정 인 향을 미칠
것임을 상해 볼 수 있다.
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2)경력학습과 경력몰입의 계
경력학습은 자신의 재 는 미래의 경력개발을 해 자기주도 이며 지속 으로 이루어지
는 활동과정으로,다양한 상황에서 용 가능한 능력향상 경력 효율성 향상에 을 맞추
고 있다.이런 에서 경력학습은 경력개발과 경력성장에 정 인 향을 미치고,그 결과 자
신의 경력에 더욱 몰입하게 된다.경력학습과 경력몰입의 계에 한 직 인 연구는 드물며
경력만족과의 계에 한 연구가 부분이다.Aryee와 Tan(1992)은 조직의 개발기회의 제공
이 경력만족에 향을 미치고 경력만족은 경력몰입에 향을 미쳐 궁극 으로는 이직의도에
향을 미치는 과정을 제시하 다.이 연구로 볼 때,조직의 경력개발기회 제공은 경력학습과
연 이 있으며,결국 경력학습이 경력만족을 거쳐 경력몰입에 정 인 향을 미침을 상해 볼
수 있다. 한 이러한 Aryee와 Tan(1992)의 연구는 경력만족이 경력몰입을 측하는 가장 강
력한 변인임을 규명하 기 때문에 경력학습이 경력만족에 미치는 결과를 볼 때,경력학습은 경
력몰입에 향을 미치는 것을 알 수 있다.
Kuznia등(2010)은 포춘 500 기업의 리자들을 상으로 경력학습과 경력만족의 정 인
계를 규명하 다.이 연구에서 경력과 련한 학습활동을 자기주도 으로 수행하고 주
평가를 통해 경력만족을 경험하면,자신의 직업이나 경력에 한 로열티를 높여 경력몰입을 하
게 된다는 을 강조하 다.심미 (2012)과 이 희(2013)는 경력학습이 경력성공의 하 요인인
경력만족에 정 인 향을 미치는 것을 밝혔으며,지성호(2014)도 경력학습은 조직 내·외 인
경력성장을 이룰 수 있음을 밝혔다.이러한 경력학습과 경력만족과의 정 인 계는 Aryee와
Tan(1992)의 연구를 고려해 볼 때,결국 경력학습이 경력몰입에 정 인 향을 미치는 것을
추론해 볼 수 있다. 한 Noe등(1997)도 자신의 직업이나 경력에 동질성을 많이 느끼는 사람,
즉 경력몰입이 높은 사람은 자신의 직업에 머무르기 해서 역량향상을 한 개발활동에 참여
할 가능성이 높다는 을 강조하 다.
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마.경력동기와 조직몰입  경력몰입의 계
1)경력동기와 조직몰입의 계
경력동기와 조직몰입의 계는 문 주(2010)의 연구를 통해서 악할 수 있다.문 주(2010)
는 개인의 심리 동기로 자기효능감, 극 성향, 정 정서를 하 요인으로 설정하여 연구를
진행하 다.이러한 3가지 하 요인은 경력동기에서 제시하는 경력정체성,경력통찰력,경력탄
력성과 유사한 개념이다.즉 자기효능감, 극 성향은 경력탄력성에서 제시하고 있는 개념이
며(London,1983;London&Noe,1997),자기효능감, 정 정서는 경력정체성 경력통찰력
과 연계되는 개념으로 볼 수 있다.이 연구에서 사회복지사의 개인 동기는 조직몰입에 직
으로 정 인 향을 미치는 것으로 나타났다.Jang(2008)은 미국 호텔 종업원을 상으로 경
력동기(내 ·외 동기)는 직무만족에 정 인 향을 미치는 것을 확인하 다.Price와
Mueler(1986)의 구조 모형을 비롯하여 부분의 이직모형에서 직무만족이 조직몰입의 핵심
인 선행요인으로 제시되고 있음을 고려해 볼 때,경력동기가 직무만족에 정 인 향을 미치
는 것은 결국 경력동기가 조직몰입과도 정 인 계가 있다고 단할 수 있다.
2)경력동기와 경력몰입의 계
경력동기는 경력몰입에 정 인 향을 미치는 것으로 상해 볼 수 있다.문 주(2010)의 연
구에서 사회복지사의 개인 동기가 높아지면 경력몰입의 수 도 높아지는 것으로 나타났다.
오미숙 외(2007)의 경력동기(경력정체성,경력통찰력,경력탄력성)와 경력경험,경력성과,경력
만족의 계에 한 연구에서 경력동기는 경력만족,경력경험에 정 인 향이 있지만,승진과
는 향력이 없는 것으로 나타났다.이는 경력동기가 조직 내부에서의 객 경력성공 보다는
자신의 경력에 몰입하여 경력만족과 같은 주 경력성공에 향을 미치는 것을 의미한다.
Day와 Alen(2004)의 연구에서도 경력동기는 경력만족과 같은 주 경력성공에 향을 미치
는 것으로 나타났으며,경력만족이 경력몰입의 강력한 선행변인임을 고려해 보면,경력동기는
경력몰입에 향을 미침을 알 수 있다. 한 이상진(2011)의 연구에서도 경력동기의 하 요인
인 경력정체성과 경력 응성이 로틴경력을 매개로 경력몰입에 향을 미치는 것을 규명하
다.따라서 선행연구를 고찰해 볼 때,경력동기는 경력몰입에 정 인 향을 미치는 것으로 추
론해 볼 수 있다.
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바.조직지원인식과 조직몰입  경력몰입의 계
1)조직지원인식과 조직몰입의 계
조직지원인식과 조직몰입의 계는 사회교환이론,사회정서 ,인지부조화 이론의 3가지로
설명될 수 있다.먼 사회교환이론의 은,조직으로부터 승진,임 인상 등의 공식 인 보
상이나 칭찬,인정 등의 비공식 인 보상을 받게 되면 조직지원인식의 수 이 높아지게 되고,
조직과 조직원 간의 가치공유 계에 기 한 정서 애착인 조직몰입의 증가로 이어져 궁극
으로는 그들의 태도와 성과에도 향을 미친다(Eisenbergeretal.,1986).다음으로 사회정서
에서 조직지원인식은 개인에게 사회정서 자원으로 작용한다.이는 조직 구성원들의 사회
정서 욕구를 충족시키고 구성원들은 조직을 자신과 동일시하게 되어(Eisenbergeretal.,
1986)정서 몰입이 높아진다.마지막으로 인지부조화 이론의 에서 근해 보면,개인은 자
신의 정서 몰입 수 과 동일한 수 으로 조직지원을 원한다,만약 두 수 이 일치하지 않으면
인지부조화를 경험하게 되고 자신의 조직몰입 수 을 감소시키려 한다(이재원,2010).
실증 연구를 살펴보면,Wayne등(1997)의 연구에서는 기업 종업원들을 상으로 조직으
로부터 훈련과 개발에 한 지원과 승진을 경험한 구성원이 그 지 못한 구성원보다 조직지원
을 더 높게 인식하고 그 결과 정서 몰입이 더 높은 것으로 나타났다.즉 조직지원인식은 목표
달성을 해 노력하는 태도와 행동으로 표출되고 조직이 자신에게 보여주는 정서 애착 정도
에 상응하는 태도를 갖거나 행동을 가지게 한다는 것이다.이런 에서 볼 때,조직지원을 높
게 인식하는 구성원은 정서 몰입을 할 가능성이 높다는 것을 상해 볼 수 있다.이재원(2010)
은 패 데이터를 활용하여 조직지원인식과 정서 몰입 사이의 인과 계를 추정하 다.그 결과
조직지원인식과 정서 몰입은 상호 정 인 향을 미치는 것으로 나타났다.김은 (2012)도 조
직지원인식은 호혜성에 한 믿음으로 사회 ·경제 교환이며,구성원에 한 조직의 몰입을
의미한다고 하 다.이종찬(2010)은 기업체 직원을 상으로 조직지원인식이 정서 몰입,이직
의도 조직시민행동에 미치는 향에 한 연구에서,조직지원인식이 조직몰입의 요소인 정
서 몰입에 직 으로 향을 미치고, 이런 정서 몰입이라는 변인의 매개효과를 통해 이
직의도를 낮추는 것을 규명하 다.서경민(2010)의 연구에서는 조직의 경력개발지원인식이 정
서 몰입,지속 몰입,규범 몰입 모두에서 정 으로 유의미한 향을 보이고 있다.그 정
서 몰입과 가장 높은 계가 있음을 밝혔다.특히 경력개발지원의 하 요인으로 설정한 성장
- 73 -
기회나 상사의지원이 정서 몰입과 계성이 상 으로 큰 것으로 나타나 조직에서 제도 인
지원 보다는 다양한 성장기회 제공이나 상사의 심과 지지를 보내는 등의 지원 근이 조
직몰입에 더 효과 임을 확인할 수 있다.
2)조직지원인식과 경력몰입의 계
조직지원인식의 선행변인으로 Shore와 Shore(1995)는 경 자,상사,동료 등의 신뢰와 지원,
HR 행,조직의 인정을 제시하 고,Wayne등(1997)은 교육훈련 경험과 승진을 제시한 바 있
다.이와 같은 조직차원의 지원이 구성원들에게 조직지원인식을 심어 으로써 경력몰입에 향
을 미칠 것임을 상해 볼 수 있다.Aryee와 Tan(1992)은 조직에서 구성원의 발 을 해 제
공하는 모든 지원은 문 직업몰입,즉 경력몰입과 조직몰입 모두에 정 인 계를 가지는
것으로 나타났다. 한 지원 인 조직 분 기가 경력몰입을 높일 수 있으며,개인의 경력성공
을 한 경력만족과 경력몰입은 조직의 지원이 선행되어야 함을 강조하 다(Cherniss,1991).
조직에서 구성원들에게 자신의 경력개발을 한 기회가 제공되면,자신의 경력목표를 효율
으로 달성할 수 있음과 동시에 자신의 역량을 향상시킬 수 있기 때문에 조직에 몰입함과 동시
에 자신의 경력에 더욱 몰입하게 된다(이기은 외,2002).박성민(2011)은 기업의 귀임 주재원의
경력개발지원이 직무성과 이직의도에 미치는 향 연구에서,경력개발지원인식은 경력몰입
과 상 계가 있으며,경력몰입에 정 인 향을 미치는 것으로 나타나 선행연구(Aryee&
Tan,1992;Blau,1985;Gould,1979)를 지지하는 결과를 도출하 다.특히 경력개발지원의 하
요인인 상사의지원이 상 계가 높았는데 이는 멘토의 보유가 경력몰입에 향력이 크다는
Colareli와 Bishop(1990)의 연구와 유사한 결론을 얻었다.유치원 보육교사를 상으로 한 김
은(2011)의 연구 역시,조직지원인식은 경력몰입과 상 계가 있으며 경력몰입에 유의미한
향을 미치는 것으로 나타났다.즉,보육교사는 유치원 는 원장으로부터 칭찬,인정 지지
등의 조직지원인식이 자신의 직무에 한 심리 애착과 재의 문분야와 련된 일련의 직
무를 지속 수행하고자 하는 확고한 심리 상태인 경력몰입에 정 인 향을 미치는 것으로
나타났다.이러한 선행연구의 결과로 볼 때,조직지원인식과 경력몰입 간에는 정 인 계와
향력이 있을 것으로 상해 볼 수 있다.
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사.조직몰입  경력몰입과 이직의도의 계
1)조직몰입과 이직의도의 계
조직몰입이 이직의도에 향을 미치는 연구는 많이 제시되고 있으며,이들 계에 한 메타
분석 연구들을 살펴보더라도 조직몰입과 이직의도 간의 계는 부분의 연구에서 부 향
을 나타내고 있다(Mathieu&Zajac,1990).조직몰입 수 이 높은 사람들은 조직의 가치를 받
아들이고 조직을 해 헌신하고자 하는 의지를 가지고 있으며,직무만족 수 이 높기 때문에
다른 조직으로 옮기려는 의도가 낮아진다(이기은,2007;Blau,1985;Mowdayetal.,1982).
사회복지사를 상으로 한 문 주(2010)도 개인 특성과 이직의도와의 구조모형에서 다 몰
입(조직몰입,경력몰입,직무몰입)의 간 효과를 검증하면서 조직몰입을 포함한 다 몰입 요인
모두가 이직의도에 직 으로 부 인 향을 미친다고 하 다.강종수와 류기형(2007)역시
사회복지사를 상으로 조직몰입이 이직의도나 경력변경의도에 부 향을 미치며,조 경
(2013)은 신규 간호사의 이직의도와 이직에 한 구조모형 연구에서 조직몰입이 이직의도에 직
으로 부 향을 미침을 확인하 다.IT업계 종사자를 상으로 이직의도 결정요인에
한 연구를 진행한 이우경(2011)의 연구에서 직무만족과 조직몰입이 이직의도에 직 으로 부
향을 나타내었다.배진 (2012)은 육군 문형 장교를 상으로 문가가치와 조직공정성
이 이직의도에 미치는 향에 한 연구에서,육군 문형 장교의 조직몰입이 이직의도에 직
으로 부 인 향을 미친다는 것을 밝혔다.조직몰입과 이직의도 간의 단일 효과가 아닌 조
직몰입과 경력몰입의 결합효과와 이직의도 간의 계를 살핀 이기은(2007)의 연구와 호텔 종사
원을 상으로 한 박종 (2006)의 연구 모두에서 경력몰입 수 과 조직몰입 수 이 모두 높은
문조직인 그룹에서는 이직의도가 가장 낮게 나타났고,그 반 의 경우인 주변인은 가장 높은
이직의도를 나타내었다.
조직몰입을 정서 몰입,지속 몰입,규범 몰입으로 구분하여 이들과 이직의도와의 계를
살펴 본 부분의 연구에서 정서 몰입이 이직의도와 부 계가 있다는 일 된 결과를 나타
내고 있다.Cohen과 Freund(2005)는 조직몰입과 이직의도의 하 차원을 반 하여 조직몰입과
이직의도에 한 종단 분석을 실시한 결과,조직몰입의 3차원 모두 이직의도와 부 인 계
이며,그 정서 몰입이 가장 요한 결정 요소임을 밝혔다.Mathieu와 Zajac(1990)은 정서
몰입과 지속 몰입이 조직 구성원이 남아있으려는 의사와 높은 련이 있다고 하 으며,
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Meyer등(1993)역시 정서 몰입이 다른 몰입보다 이직의도와 더 련이 있다고 하 다.특히
Jaros등(1993)은 정서 몰입,지속 몰입,규범 몰입을 계 회귀분석을 통해 정서 몰입이
이직의도와 가장 큰 설명력을 갖는 것을 규명하 으며,Shore와 Wayne(1993)는 구성원들의 조
직에 한 몰입은 이직,이직의도 등 추가 인 역할 행동과 계가 있다는 을 언 하 다.
2)경력몰입과 이직의도의 계
경력몰입의 효과 가운데 태도 변수로는 경력변경의도와 이직의도에 많은 심이 모아져 왔
다(이기은,2000).Blau(1985)의 연구에서 규명한 바와 같이 경력몰입과 이직의도 간의 계는
많은 연구들이 부 인 계를 규명하 지만,일부의 연구에서는 정 인 향의 상반된 결과들
도 있었다(이기은,2007).
경력몰입과 이직의도 간의 부 인 계에 한 논리는,경력몰입이 높은 사람이 다른 조직으
로 이동하게 되면 자신의 새로운 직무와 환경,인간 계 등에 새롭게 응하고 성과를 내는데
많은 시간과 노력이 소요되기 때문에 재의 조직에 잔류하려 한다는 주장이다. 표 으로
Aryee와 Tan(1992)의 연구에서 경력몰입과 이직의도 간의 계는 부 인 방향으로 나타났다.
기업의 연구원(이기은,2000)과 벤처기업 구성원(이기은,최규 ,2005)을 상으로 한 연구에서
도 경력몰입과 이직의도는 부 인 계로 나타났다.Carson과 Bedian(1994)의 연구에서도 경력
몰입은 이직의도에 부 인 향을 미치며, 형은행 텔러를 상으로 한 Blau(1989)의 연구에
서도 경력몰입은 이직의도에 부 인 향을 미치는 것으로 나타났다.호텔업계 종사자를 상
으로 한 최우성(2005)의 연구에서는 경력몰입이 높으면 자신의 직업에 소명의식을 가지고 열심
히 노력하기 때문에 이직의도가 높지 않다고 하 다.한편 강종수 외(2007) 문 주(2010)는
사회복지사를 상으로 한 연구에서 경력몰입이 이직의도에 부 인 향을 미치는 것을 규명
하 다.
경력몰입과 이직의도의 부 인 계와는 다르게 Carnoy,Castels,Benner(1997)는 경력몰입
과 이직의도 간의 정 인 계를 주장하 다.이들은 실리콘밸리의 고 엔지니어들은 한 회사
에서 경험과 기술을 축 한 후 더 좋은 우를 보장하는 다른 회사로 쉽게 이직할 수 있다는
사실이 실리콘밸리는 매력 인 직장으로 만드는 요한 요소라고 하 다.이는 유사한 연구
상인 연구원이나 벤처기업 구성원을 상으로 한 국내 선행연구(이기은,2000;이기은 외,
2005)와는 반 의 결과를 나타내는 것이다.
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아.경력학습과 이직의도의 계에서 조직몰입  경력몰입의 간 효과
경력학습과 이직의도의 계에서 조직몰입 경력몰입의 간 효과를 규명한 연구는 매우
부족하기 때문에,이직의 이론 모형과 교육훈련 학습과 련된 이론 는 선행연구를 통
해 조직몰입과 경력몰입의 간 효과를 단할 수 있다.교육훈련을 통한 구성원의 학습은 고용
주에 한 종업원들의 조직몰입을 높이고 이직의도를 낮추는 역할을 하며,조직몰입이 높은 종
업원들은 이직이 낮다(Smith&Hayton,1999).실제로 조직몰입은 조직에 한 정서와 애착을
반 하는 것으로 이러한 정 인 인식은 직무만족을 높이고 조직에 몰입하여 높은 성과를 내
고자 하는 의지를 가지게 한다. 한 이직의 이론 모형과 다양한 연구를 통해서 경험 으로
조직몰입이 선행변인과 이직의도 사이에서 간 인 역할을 한다는 것은 이미 밝 진 사실이
다.특히 이직의 이론 모형 에서,다경로모형(Steers&Mowday,1981),통합모형(Bluedorn,
1982) 구조 모형(Price&Mueler,1986)에서 선행변인과 이직의도의 계에서 조직몰입이
간 효과를 나타내는 과정을 제시하 다.Bluedorn(1982)은 경로분석을 이용한 실증연구에서
선행변인과 조직몰입,조직몰입과 이직의도 간의 인과 계를 지지하는 결과를 얻었으며,이러
한 실증결과에 의하면 조직몰입이 이직과정에서 간 인 역할을 한다는 것을 확인하 다.
Price와 Mueler(1986)도 간호사를 상으로 한 실증 검증에서 직무만족→조직몰입→이직의
도로 이어지는 경로를 확인하 으며,선행변수와 이직의도의 계에서 직무만족과 직무몰입이
요한 간 효과를 나타낸다는 것을 규명하 다.
이기은(2000)은 기업 연구원의 경력특성 성장기회와 이직의도의 계에서 경력몰입의 간
효과를 규명하 다.성장기회는 문기술을 개발하고 확보할 수 있는 기회를 의미하므로 경
력학습과 유사한 개념이다.서경민(2010)은 고용가능성과 직무유효성 간의 계에서 경력몰입
의 간 효과를 검증하 다.이 연구에서 직무유효성의 하나로 설정한 직무만족은 이직의도와
강한 부 인 계에 있으며,경력학습을 통해 고용가능성을 높일 수 있다는 (Carvery&
Garavan,2007)을 고려하면,경력학습으로 형성된 고용가능성은 경력몰입을 통해 이직의도를
낮출 수 있다는 해석이 가능하다.이런 에서 경력학습과 이직의도의 계에서 경력몰입의 간
효과가 있을 것으로 단된다.이상과 같은 이론 검토와 선행연구를 고려해 볼 때,경력학
습과 이직의도의 계에서 조직몰입과 경력몰입의 간 효과를 추론해 볼 수 있다.
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자.경력동기와 이직의도의 계에서 조직몰입  경력몰입의 간 효과
경력동기와 이직의도의 계에서 조직몰입과 경력몰입의 간 효과를 규명한 연구는 문 주
(2010)의 연구가 표 이다.이 연구에서 사회복지사의 개인의 심리 동기가 이직의도에 직
향을 미치는 것은 물론,조직몰입과 경력몰입을 통해서 간 으로 향을 미치고 있음을
밝혔다.특히 이 연구에서는 개인의 심리 동기는 이직의도에 직 으로 정 인 향을 미치
지만,조직몰입과 경력몰입을 통한 간 인 향은 이직의도를 낮추는 억제변수의 역할을 하
고 있음을 규명하 다.특히 조직몰입보다 경력몰입이 이직의도에 미치는 향력이 더 큰 것으
로 나타나,향후 이직의도 련 연구에서 경력몰입이 한 학계의 심이 증 되어야 함을 강
조하 다.Jang(2008)의 연구에서도 미국 호텔 종사원들의 내 ·외 경력동기는 직무만족을
통해 이직의도에 향을 미치는 것으로 나타나 직무만족의 간 효과를 규명하 다.이러한 결
과는 선행변수에서 직무만족→조직몰입→이직의도에 이르는 경로를 규명하면서,직무만족과 조
직몰입의 간 효과를 검증한 이직의 이론 모형(Bluedorn,1982;Price& Mueler,1986;
Steers&Mowday,1981)을 고려해 볼 때,경력동기와 이직의도의 계에서 조직몰입이 간
으로 향을 미칠 것임을 상해 볼 수 있다.
차.조직지원인식과 이직의도의 계에서 조직몰입  경력몰입의 간 효과
조직지원인식과 련된 연구들에서 조직지원인식은 정서 몰입,결근,조직행동의 측정,추가
인 역할행동과 직 으로 연 되어 있음을 밝 왔다(Eisenbergeretal.,1990;Shore&
Wayne,1993).이 Shore와 Wayne(1993) Eisenberger등(1990)은 조직지원인식과 추가
역할행동의 계에서 조직몰입의 간 효과를 규명해왔다.이런 에서 볼 때 조직지원인식과
이직의도의 계에서 조직몰입의 간 효과를 상해 볼 수 있다.
이종찬(2010)은 기업체 직원을 상으로 조직지원인식이 정서 몰입,이직의도 조직시민
행동에 미치는 향에 한 연구에서,조직지원인식이 정서 몰입을 통하여 이직의도를 낮추는
것을 규명하 다.이러한 결과는 구성원들의 조직지원인식은 조직에 한 정서 애착과 조직과
의 일체감을 느끼게 하여 조직에 부정 인 향을 수 있는 행동의도인 이직의도를 낮출 수
있음을 알 수 있다.조 경(2013)의 연구에서도 멘토링이 조직몰입을 통하여 신규 간호사의 이
직의도를 낮추는 것으로 나타나 조직 내에서 상사나 멘토의 멘토링이 신규 간호사의 조직 정
- 78 -
착에 요한 요인임을 제시하 다.서재 과 김정원(2007)은 기업을 상으로 한 연구에서
조직지원인식이 조직몰입을 통하여 간 으로 이직의도에 향을 미치는 것을 규명하 다.이
원정(2013)은 졸 기 경력자의 경력개발지원인식과 이직의도의 계에서 조직몰입의 간 효
과를 밝혔다.특히 정서 몰입의 효과가 큰 것으로 나타나,경력개발지원인식이 높으면 기
경력자일수록 조직몰입이 높게 나타난다는 것을 규명하 다.이러한 결과는 인지 요소인 조
직지원인식과 행동 요소인 이직의도 사이에는 정서 몰입이나 직무만족과 같은 정서 요소
가 간 인 역할을 한다는 것을 알 수 있다(Rhoades&Eisenberger,2002).
서경민(2010)은 경력개발지원인식과 직무유효성의 계에서 경력몰입이 완 매개 한다는 결
과를 규명하 다.이는 조직의 경력개발지원에 한 정 인식이 자신의 경력몰입에 정 인
향을 미치게 되고 결과 으로 조직 구성원의 직무유효성을 제고시킬 수 있다는 것을 뜻한다.
박종 (2006)은 호텔 종사자의 이직의도 연구에서 조직지원인식이 이직의도에 직 으로 부
인 향을 미치며,조직몰입과 경력몰입은 물론 이들 몰입의 결합을 통해서 이직의도를 낮춘다
는 결론을 도출하여 조직몰입과 경력몰입의 간 효과를 검증하 다.이상과 같은 선행연구의
결과로 볼 때,조직지원인식과 이직의도 간에 있어서 조직몰입과 경력몰입의 간 효과를 설정
해 볼 수 있다.
카.고용가능성의 조  효과
고용가능성은 직무 상황에서 이직의도와 같은 인 자원 변동의 결과를 측할 수 있는 요소
가 된다(서형도 외,2009;Fugateetal.,2004;Grifethetal.,2005).즉 고용가능성과 이직의도
는 연 되어 있으며,고용가능성이 높으면 이동이 용이하고 안이 풍부하다고 인식한다(De
Cuyperetal.,2011).따라서 조직 구성원의 고용가능성에 한 인식은 이직의도와 련 선행
변인들 간의 계를 조 할 것으로 단된다.
Berntson등(2010)은 고용불안과 이직의도의 계에서 고용가능성의 조 효과를 실증 으로
검증하 다.이 연구에서 고용가능성이 높은 사람은 그 지 않은 사람보다 안정된 고용환경에
서 이직의도가 낮지만,고용불안을 느끼면 고용가능성이 낮은 사람보다 이직의도를 속히 높
이는 것으로 나타났다.이는 고용이 안정된 상황에서는 조직 내부에서 경력개발과 성공을 고려
하지만,구조조정 등과 같은 상황에서 고용의 불안을 느끼면 외부노동시장에서 기회를 찾고자
하는 것으로 볼 수 있다.DeCuyper등(2011)이 핀란드 학 교직원들을 상으로 한 연구에
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서는 고용가능성과 직무자원(직무재량권,사회 지원,동기부여)의 상호작용에 의해 이직의도에
향을 미치는 것을 규명하 다.이 연구에서 직무재량권이 낮을 때 고용가능성의 인식은 이직
의도에 정 인 상 을 보 고,동료의 지원과 같은 사회 지원이 높으면 고용가능성을 높게 인
식하더라도 이직의도는 낮아진다는 결과를 제시하 다.
국내 연구에서는 서형도(2003) 서형도 등(2009)이 기업 근로자를 상으로,고용가능성은
이직의도에 정 인 향을 미치고 조직몰입에는 부 인 향을 미치는 것을 규명하 다.이는
고용가능성이 높으면 새로운 고용 계를 얻는데 어려움이 없고 안도 충분하다고 단하는
등 계산 에서 보았을 때 재 조직에 남아 있을 필요성을 느끼지 못하므로 언제든지
재 조직에서 벗어나려는 이직의도를 보인다는 것을 알 수 있다.고용가능성은 새로운 기술과
역량의 개발을 한 자기주도 이고 책임 있는 활동의 개념을 포함하고 있기 때문에 고용가능
성이 높을수록 자신의 경력에 더욱 몰입할 것으로 추측된다(서경민,2010;Carson&Bedian,
1994).서경민(2010)이 기업 연구원들을 상으로 한 연구에서도 고용가능성이 높으면 자신의
경력에 더욱 몰입해서 조직의 유효성을 높인다는 결과를 얻었다.이와 같이 고용가능성의 조
효과에 한 실증연구와 선행연구에서 제시된 고용가능성이 이직의도와 몰입행동에 미치는
향을 고려해 볼 때,이 연구에서 고용가능성은 선행변인(경력학습,경력동기,조직지원인식),몰
입행동(조직몰입,경력몰입)과 이직의도의 계를 조 할 것으로 단된다.
타.변인들 간의 계 종합
이상에서 살펴 본 바와 같이, 기업 사무직 근로자들의 이직의도와 경력학습,경력동기,조
직지원인식,조직몰입,경력몰입의 계에서,이직의도는 련 변인들에 의해서 직 으로
향을 받기도 하지만 조직몰입과 경력몰입을 통해서 간 으로도 향을 받는 것으로 나타났
으며, 한 고용가능성이 이직의도에 이르는 각 경로에서 각 변인들의 계를 조 할 것으로
단된다.각 변인들 간의 계를 정리해 보면 다음과 같다.
첫째,경력학습은 이직의도에 직 으로 정 인 향을 미친다.조직 구성원들이 경력학습
을 통해 이 가능한 역량에 집 하고 조직 내·외부에서 더 좋은 기회를 찾아 나선다는 인 자
본이론에 근거한 연구(심미 ,2012;Benson,2006;Krueger&Rouse,1998)와 지속 인 경력
학습을 통해 조직에 의존하기 보다는 외부노동시장의 기회를 잘 인식하여,자신의 가치에 따라
조직을 옮겨 다닌다는 로틴경력 의 연구(Briscoe& Hal,2006;Carvery& Garavan,
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2007;Defilippi&Arthur,1994;Sulivan,1999)를 통해 계를 측해 볼 수 있다. 한 경력
학습과 유사한 개념인 이동자본 향상 활동에 따라 이직의도가 결정된다는 (Forrier&Sels,
2003)도 이들의 정 인 계를 단할 수 있다.
둘째,경력동기는 이직의도에 직 으로 정 인 향을 미친다.Forrier와 Sels(2003)는 자
신의 선호나 경력지향성에 부합되게 동기부여를 하는 특성인 경력기 는 이직의도에 직 으
로 정 인 향을 미친다는 것을 밝혔다.실증 연구에서 문 주(2010)는 개인의 심리 동기
가 이직의도에 정 인 향을 미치는 것을 규명하 으며, 한 심미 (2012),이상진(2011)은
경력동기의 하 요인인 경력정체성 경력 응성과 로틴경력 태도의 정 인 계를 규명하
다. 로틴경력은 이직의도를 높인다는 조승균(2012)의 연구를 볼 때,경력정체성과 경력 응
성이 높다는 것은 이직의도가 높아짐을 상해 볼 수 있다.
셋째,조직지원인식은 이직의도에 직 으로 부 인 향을 미친다.조직지원인식은 조직
구성원들의 공헌을 인정하고 역량개발이나 업무수행에 한 지원을 뜻하므로 이직의도를 낮출
수가 있다.이는 실증 연구(박노율 외,2007;이종찬,2010,조상미 외,2010;DeCuyperet
al.,2011;Kosteretal.,2011;VanDam,2004)와 메타분석(Rhoades&Eisenberger,2002)결
과에 의하면 조직지원인식과 이직의도 간에는 매우 강한 부 인 계를 보여 다.
넷째,경력학습은 조직몰입과 경력몰입에 정 인 향을 미친다.경력학습과 조직몰입의
계는 훈련과 개발이론(Cannon-Bowersetal.,1995)과 실증 연구(Kuzniaetal.,2010;
McEnrue,1989;Noeetal.,1997;Wayneetal.,1997)를 종합해 보면,구성원의 경력학습 수
은 조직몰입에 정 인 향을 미칠 것임을 상해 볼 수 있다.경력학습과 경력몰입의 계는
이들의 직 인 계를 규명한 Kuznia등(2010)의 연구와 경력학습과 경력만족 경력성장에
한 선행연구(심미 ,2012;이 희,2013;지성호,2014:Aryee& Tan,1992;Noeetal.,
1997)를 고려해 볼 때,경력학습 수 이 높으면 경력만족과 경력성공을 해 경력에 더욱 더
몰입할 것임을 상해 볼 수 있다.
다섯째,경력동기는 조직몰입과 경력몰입에 정 인 향을 미친다.사회복지사의 개인 동
기가 조직몰입과 경력몰입에 직 으로 정 인 향을 미치는 것을 규명한 문 주(2010)의 연
구와 호텔 종업원의 경력동기가 직무만족에 정 인 향을 미치는 것을 확인한 Jang(2008)의
연구를 볼 때,경력동기와 조직몰입의 정 인 계를 상해 볼 수 있다.경력동기와 경력몰입
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의 계는 실증 연구(문 주,2010;오미숙 외,2007;이상진,2011;Day&Alen,2004)를 살
펴 볼 때,경력동기는 경력몰입에 정 인 향을 미친다고 볼 수 있다.
여섯째,조직지원인식은 조직몰입과 경력몰입에 정 인 향을 미친다.조직지원인식과 조직
몰입은 사회교환 에서 정 인 계를 나타낸다(Eisenbergeretal.,1986).실증 연구(김
은 ,2012;서경민,2010;이재원,2010;이종찬,2010;Wayneetal.,1997)에서도 조직지원인식
은 조직몰입에 정 인 향을 미치는 것으로 나타났다.조직지원인식과 경력몰입의 계도 실
증 연구(김 은,2011;박성민,2011;이기은,2002;Aryee& Tan,1992;Blau,1985;
Cherniss,1991;Gould,1979;Shoreetal.,1995)를 살펴볼 때,정 인 계를 나타낸다고 볼 수
있다.
일곱째,조직몰입과 경력몰입은 이직의도에 부 인 향을 미친다.조직몰입과 이직의도 간
의 메타분석(Cohen&Freund,2005;Mathieu&Zajac,1990)에서 부 으로 나타났으며,조직
몰입 수 이 높은 사람은 조직을 해 헌신하고자 하는 의지가 있기 때문에 이직의도가 낮다
(이기은,2007;Mowdayetal.,1982).선행연구(강종수 외,2007;문 주,2010;박종 ,2006;
배진 ,2012;이우경,2011;Blau,1985;Jarosetal.,1993;Kondratuketal.,2004;Meyeret
al.,1993)에서도 이직의도와 조직몰입은 부 인 계임을 밝혔다.경력몰입과 이직의도의 계
의 부분의 실증연구에서 부 인 계를 증명하 다. 표 으로 Aryee와 Tan(1992)과
Carson과 Bedian(1994)의 연구에서 경력몰입과 이직의도는 부 인 계이며,기업의 연구원(이
기은 외,2002),벤처기업 구성원(이기은 외,2005),사회복지사(강종수 외,2007;문 주,2010)
를 상으로 한 연구 부분에서 경력몰입과 이직의도는 부 인 계로 나타났다.
여덟째,경력학습은 조직몰입과 경력몰입을 통하여 이직의도에 간 인 향을 미친다.교
육훈련을 통한 구성원의 학습은 조직몰입을 높이고 이직의도를 낮추는 역할을 한다는 의견
(Smith&Hayton,1999)과 이직의 이론 모형(Bluedorn,1982;Price&Mueler,1986;Steers
&Mowday,1981)등 다양한 연구를 통해서 조직몰입이 선행변인과 이직의도 사이에서 간
인 역할을 하는 것으로 나타났다. 한 경력몰입의 간 효과에 있어서도 경력학습과 유사한 개
념인 성장기회와 이직의도의 계 연구(이기은,2000)와 고용가능성과 조직 유효성의 계 연
구(서경민,2010)를 고려해 볼 때,경력학습과 이직의도의 계에서 경력몰입이 간 효과가 있
을 것으로 단된다.
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아홉째,경력동기는 조직몰입과 경력몰입을 통하여 이직의도에 간 인 향을 미친다.사
회복지사의 심리 동기와 이직의도의 계에서 조직몰입과 경력몰입의 간 효과를 밝힌 문
주(2010)의 연구와 직무만족의 간 효과를 밝힌 Jang(2008)의 연구를 통해 조직몰입의 간 효
과를 추론해 볼 수 있다
열 번째,조직지원인식은 조직몰입과 경력몰입을 통하여 이직의도에 간 인 향을 미친
다.Eisenberger등(1990)과 Shore와 Wayne(1993)은 조직지원인식과 몰입,결근,조직행동,역
할행동 등과의 계에서 조직몰입의 간 효과를 검증하 다.실증 연구(서재 외,2007;이
우경,2011;이원정,2013;이종찬,2010;조 경,2013)에서도 멘토링,경력개발지원 등 조직지원
인식 요소와 이직의도의 계에서 조직몰입의 간 효과를 검증하 다.조직지원인식과 이직의
도의 계에서 경력몰입의 간 효과를 규명한 연구는 드물지만 경력개발지원인식과 직무유효
성의 계에서 경력몰입의 간 효과를 규명한 서경민(2010)의 연구를 참고해 볼 때,조직지원
인식과 이직의도의 계에서 경력몰입의 간 효과를 설정해 볼 수 있다.
열한 번째,고용가능성이 선행변인에서 이직의도에 이르는 각 경로에서 각 변인들의 계를
조 할 것으로 단된다.고용가능성은 직무 상황에서 이직의도와 같은 인 자원 변동의 결과
를 측할 수 있는 요소가 되기 때문에(서형도 외,2009;DeCuyperetal.,2011;Fugateetal.,
2004;Grifethetal.,2005),이직의도와 련된 변인들 간의 계를 조 할 가능성이 높다.선
행변인과 이직의도의 계에서 고용가능성의 조 효과를 직 으로 규명한 연구(Berntsonet
al.,2010)와 고용가능성과 이직의도 는 몰입 행동과의 계에 한 연구(박수성,2006;서경
민,2010;서형도,2003;서형도 외,2009;Carson&Bedian,1994;DeCuyperetal.,2011)결과
를 고려해 볼 때,고용가능성은 이직의도와 련된 변인들의 계를 조 할 것으로 상된다.
이상과 같이 살펴 본 각 변인들 간의 계는 <표 Ⅱ-14>에 종합 으로 정리하 으며,이 연
구의 독립변인인 경력학습,경력동기,조직지원인식은 이직의도는 물론 조직몰입,경력몰입에
직 인 향을 미치고,조직몰입과 경력몰입을 통해서 이직의도에 간 인 향을 미치는
것을 알 수 있다. 한 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입 경력몰입의





















경력동기→경력몰입 문 주,2010;오미숙 외,2007;이상진,2011;Day&Alen,2004
조직지원인식→조직몰입




































이 연구의 목 은 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조
직몰입 경력몰입의 인과 계를 구명하고 이들 변인들 간의 계에서 고용가능성의 조
효과를 구명하는 것이다.연구의 목 을 달성하기 해 종속변인인 이직의도와 련된 기 이
론인 인 자본이론,동기이론,사회교환이론을 용하여 독립변인을 구성하 고,태도와 의도를
설명하는 합리 행동이론 계획된 행동이론에 근거하여 매개변인을 구성하 다.즉 독립변
인으로 인 자본이론을 반 한 경력학습,동기이론을 반 한 경력동기,사회교환이론을 반 한
조직지원인식을 선정하 다.합리 행동이론 계획된 행동이론을 반 하여 매개변인은 태도
요소인 조직몰입과 경력몰입을 선정하 으며,종속변인은 이직의도로 선정하 다.마지막으로




[그림 Ⅲ-1]의 연구모형에서 제시된 각 변인들 간의 계를 구명하기 해 [그림 Ⅲ-2]와 같
은 가설 모형을 완성하 다.가설 모형에서 제시된 가설은 첫째, 기업 사무직 근로자의
경력학습이 이직의도,조직몰입,경력몰입에 미치는 직 인 향(H2-1,H2-2,H2-3),둘째,
기업 사무직 근로자의 경력동기가 이직의도,조직몰입,경력몰입에 미치는 직 인 향
(H3-1,H3-2,H3-3),셋째,조직지원인식이 이직의도,조직몰입,경력몰입에 미치는 직 인
향(H4-1,H4-2,H4-3),넷째, 기업 사무직 근로자의 조직몰입과 경력몰입이 이직의도에 미
치는 직 인 향(H5-1,H5-2).다섯째, 기업 사무직 근로자의 경력학습,경력동기 조직
지원인식이 조직몰입과 경력몰입을 통하여 이직의도에 미치는 간 인 향(H6-1,H6-2,
H6-3,H6-4,H6-5,H6-6),마지막으로 각 변인들의 계에서 고용가능성의 조 효과(H7)로 구
성되어 있다.
[그림 Ⅲ-2]가설  모형
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2.연구 상
이 연구의 모집단은 국의 기업에 근무하는 사무직 근로자이다.일반 으로 기업은 공
정거래 원회가 지정한 30 그룹과 그 계열사 혹은 한상공회의소에서 제공하는 매출액 규
모 1,000 기업으로 제한하는 방법 등이 있다. 한 소기업법 2조에 근거하여 업종별로 상
시 종사자 수,자본 는 매출액의 규모로 소기업과 기업을 구분하는 방법이 있으며,제
조업을 기 으로 상시 종사자 수가 300인 미만,매출액 200억원 이하 는 자본 80억원 이하
에 해당되는 기업이 소기업이며,그 이상인 경우 기업으로 분류한다.그러나 소기업법에
따라 기업을 구분할 경우 업종별로 그 기 이 달라 기업을 구분하는 공통 인 기 을 정
립하기 어려운 문제 이 있으며, 한상공회의소에서 제공하는 매출액 규모 1,000 기업으로
구분할 경우 업종과 기업 특성 범 가 매우 넓은 단 이 있어,이 연구에서는 공정거래 원회
가 지정한 30 그룹의 계열사를 기업으로 설정하 다.30 그룹 계열사는 다른 기업에 비
해 상 으로 임 ,후생복리 등의 객 근무여건이 우수하고,그룹의 통제나 조정에 따라
인사정책의 일 성을 유지할 수 있다는 측면에서,이 연구에서 설정한 종속변인인 이직의도에
향을 미치는 임 ,후생복리,인사 행 등의 객 인 조건을 어느 정도 통제할 수 있다는
장 이 있다. 한 <표 Ⅲ-1>과 같이 30 그룹 계열사의 종사자 수는 국내 300인 이상 사업
체 체 종사자의 51.8%에 해당하여 체 모집단을 표하기에 당하다고 단되었다.그러나
이직의도에 향을 미치는 요인은 30 그룹 계열사 내에서도 업종별,직종별로 다양하게 나타
날 가능성이 높아,30 그룹 계열사 체 종사자 비율이 가장 높은 제조업(56.6%)으로 목표







300인미만 12,861 - - - - 30 그룹 계열사 종
사자는 소기업법에
따라 300인 이상 업
체로 분류함
300인이상 2,176 1,217.4 637.6 51.8 56.6
계 15,037 1,217.4 637.6 7.5 5.0
주)1.고용노동부에서 제시한 2014년 8월 산업별 종사자 수 기 .
2.황인학,최원락,김미애.(2013).2013년 30 기업집단 통계분석 자료 기
<표 Ⅲ-1> 체 산업  30  그룹 종사자 수
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연구 상의 선정 표집과 련하여 Krejcie와 Morgan(1970)은 모집단이 악 가능할 때
정 표집수를 제시하 지만, 기업 사무직 근로자의 정확한 모집단의 규모는 물론 이 연구에
서 목표 모집단으로 설정한 30 그룹 제조 계열사 사무직 근로자의 규모를 추정하는 것은 불
가능하다.따라서 이 연구에서는 목표 모집단인 30 그룹 제조 계열사의 체 종사자 수가
637,587명(한국경제연구원,2013)임을 고려한다면,표본 크기는 384명에 해당된다(Krejcie&
Morgan,1970).그리고 이 연구에서 사용할 구조방정식 모형분석에 필요한 표본 크기는 정해진
기 은 없으나 표본오차와 모수치의 안정성을 고려해 볼 때,가능하면 표본의 크기가 충분히
큰 것이 바람직하며,구조방정식에서 가장 많이 활용하는 추정법인 최 우도법(Maximum
Likelihood:ML)은 200개 이상이 되어야 잘못된 결론을 도출할 험이 낮아지는 것으로 알려져
있다(배병렬,2009).따라서 이 연구의 가설을 검증하기 해 384개 이상의 표본 크기가 고려되
었으며,회수율과 불성실 응답률 등을 고려하여 유효 응답률을 60%로 상하고 목표 모집단을
상으로 총 650명으로 표본크기를 설정하 다.표집방법에 있어서 이 연구의 목표 모집단인
30 그룹 제조 계열사 사무직 근로자의 목록에 한 정보수집이 실 으로 어렵기 때문에
근 가능한 기업을 심으로 비확률표집 유의표집(purposivesampling)을 사용하 다.
3.조사도구
이 연구의 목 을 달성하기 한 조사도구로는 설문지를 사용하 다.설문지는 경력학습,경
력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입,이직의도,고용가능성,인구통계학 특성으로 구성
하 다.이러한 측정도구 가운데 경력동기 측정도구는 Day와 Alen(2004)이 개발한 도구를 번
역하여 문가의 내용타당도를 거쳐 비문항을 작성한 측정도구이며,이 외 련 변인들에
한 측정도구는 이 연구에 목 에 맞도록 기존 도구를 수정하여 사용하 다.
이 연구를 한 조사도구의 내용타당도를 검증받기 해 인 자원개발을 공한 박사 3인
(교수 1인,기업재직 인 박사 2인)을 통해 연구의 목 에 맞게 조사도구가 구성되었는지,문
항이 측정하려는 변인과 계가 깊은지,경력동기 측정도구의 번안이 했는지에 한 검토
를 받았다.검토 결과 내용이 불명확하거나 번안하는 과정에서 용어의 선택과 의미의 달에
문제가 있다고 단된 문항의 수정과 제거를 거쳤으며,경력동기 조사도구의 번안·수정과정은
[부록 1]과 같으며, 문가 검토를 통해 내용타당도를 확보한 비조사용 설문지를 [부록 2]와
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같이 완성하 다. 비조사는 2014년 10월 27일에서 10월 30일까지 실시되었으며,3개 기업에
50부씩 총 150부의 설문지를 배포하 다.그 129부가 회수되어 분석에 활용하기 어려운 8부
를 제외하고 121부를 분석하 으며,신뢰도는 문항 간 내 일치도 계수(cronbach'sα)를 산출
하여 .60(Nunaly,1978)을 기 으로 수용 여부를 단하 으며,문항 제거 시 내 일치도 계수
를 높이는 문항 등을 확인하 다([부록3참조]). 비조사 결과를 토 로 문항을 수정·보완하여
본조사에 활용할 최종 설문지를 <표 Ⅲ-2>와 같이 구성하 으며,본조사용 설문지는 [부록 4]
와 같이 완성하 다.















수단 지원 5 Ⅲ-1,3,5,7,9 Eisenbergeret
al.(1990)



































경력학습은 ‘경력 효율성 증 를 해 개인 주도하에 지식과 스킬을 습득하고 용하는 지속
인 활동’으로 정의하 다.이러한 경력학습은 경력개발 과정에서 수행되는 학습으로 조직의
경력개발제도(CDP)에 의해 제공되는 공식 인 교육훈련 뿐 아니라 업무수행 과정에서의 학습
과 경험을 포함하는 개념이다(Carbery&Garavan,2007;London&Smither,1999).경력학습
의 하 요인은 London과 Smither(1999)가 제시한 사 학습,본학습, 용으로 구성하 다.사
학습은 요구분석의 개념이며,본학습은 형식 ·무형식 학습을 뜻하며, 용은 학습한 내용을
업무에 용하는 학습 이의 개념이다.경력학습의 측정도구는 Kuznia등(2010)이 개발한 도구
를 기반으로 하여 심미 (2012)이 경 컨설턴트를 상으로 활용한 도구를 연구자가 기업 상황
에 맞게 수정·보완하여 활용하 다.이 측정도구는 사 학습 3문항,본학습 4문항, 용 3문항
의 총 10문항 5 리커트 척도로 구성되었다.
비조사에서 경력학습 체 10문항의 내 일치도 계수는 .890이며,제거 시 신뢰도가 증가
하는 문항은 없었다.하 요인에 있어서도 사 학습 .843,본학습 .717, 용 .740으로 양호하게
나타났다([부록 3-1참조]).본조사에도 경력학습 체 내 일치도 계수는 .882로 양호하게 나
타났으며,하 요인에 있어서도 사 학습 .814,본학습 .761, 용 .744로 나타나,경력학습의 측
정도구의 신뢰도는 확보되었다고 할 수 있다.모형을 구성하는 특정 모수의 추정치와 모형의
합도를 평가하기 해 각 개념별로 확인 요인분석을 실시한 결과,측정변인별 요인 재량
(표 화 회귀계수)은 사 학습 .733∼.815,본학습 .616∼.709, 용 .688∼.732 으며,모든 문항
이 각 구인에 유의미하게 재되는 것으로 나타났다.모형의 합도는 =88.645(=32,
=.000),RMR=.017,GFI=.963,TLI=.954,CFI=.967로 우수하 으며,각 측정변인에서 잠재변인에
이르는 경로가 모두 통계 으로 유의하게 나타나,사 학습,본학습, 용의 3개의 하 요인으
로 구성된 측정변인이 경력학습을 타당하게 측정하여 타당도를 확보하 다.
나.경력동기
경력동기는 ‘자신의 경력에 한 의사결정 행동과 련된 동기에 한 것으로,직업의 탐
색과 획득, 재 조직의 잔류,경력목표 수립과 달성,교육훈련 새로운 경험의 탐색 등을 포
함하는 개념’(London,1983)으로 정의하 다.하 요인으로 경력정체성,경력통찰력,경력탄력성
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으로 구성되어 있다.경력정체성은 자신이 하고 있는 일을 통해서 자신 스스로를 정의하는 것
을 의미하며,경력통찰력은 자신과 자신이 속한 조직에 한 실 인 이해와 자신의 경력목표
와 연계시키는 정도이며,경력탄력성은 부정 인 상황에서도 환경변화에 응하여 극복하는 능
력을 의미한다.
이러한 경력동기의 측정도구는 Day와 Alen(2004)이 개발한 도구를 연구자가 번역하여 연구
목 에 맞게 수정하여 번역의 오류가 있는지,응답자가 이해하기 쉬운지 등을 검토하여 문항을
수정하 다.특히 경력정체성을 측정하는 ‘Ihaverequestedtobeconsideredforpromotion(나
를 승진 상자로 고려해 달라고 요청하 다)’는 국내 기업문화에는 용하기 어려운 문항이며,
경력탄력성을 측정하는 ‘IbelieveotherpeoplewhentheytelmethatIhavedoneagood
job(내가 업무를 잘 수행해 왔다고 칭찬하는 사람을 신뢰한다)’은 경력탄력성과 어떤 계가 있
는지 악하기 어렵다는 문가들의 의견이 있어 이 두 문항은 제거하 다.따라서 경력정체성
6문항,경력통찰력 7문항,경력탄력성 6문항으로 총 19문항으로 비조사 문항을 구성하 다.
비조사에서 경력동기 체 19문항의 내 일치도 계수는 .927이며,제거 시 신뢰도가 증가
하는 문항은 없었다.하 요인별로 내 일치도 계수는 경력정체성 .831,경력통찰력 .855,경력
탄력성 .826으로 나타났다.본조사에 있어서도 체 내 일치도 계수는 .914,하 요인별로 .811
∼.858의 범 를 보 다.모형을 구성하는 특정 모수의 추정치와 모형의 반 인 합도를 평
가하기 해 각 개념별로 확인 요인분석을 실시한 결과,문항1‘나는 나의 업무에 몰입한다’,
문항12‘나는 나의 강 을 알고 있다’,문항13‘나는 나의 약 을 알고 있다’의 다 자승상 치
가 .243(문항1),.173(문항12),.270(문항13)으로 매우 낮았다.다 자승상 치가 낮은 문항은 경
력동기를 측정하기에 부 합한 측정변인을 의미하기 때문에 3개의 문항을 제거하고 경력정체
성 5문항,경력통찰력 5문항,경력탄력성 6문항을 최종분석에 활용하 다.측정변인별 요인 재
량(표 화 회귀계수)은 경력정체성 .587∼.785,경력통찰력 .682∼.798,경력탄력성은 .580∼.742
로 나타났다.모형 합도는 =314.289(=101,=.000),RMR=.025,GFI=.919,TLI=.922,
CFI=.934로 모형이 합하 으며,각 측정변수에서 잠재변수에 이르는 경로가 모두 통계 으로
유의하게 나타나,측정변인이 경력동기를 타당하게 측정하 다.
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다.조직지원인식
조직지원인식(POS:PerceivedOrganizationalSupport)은 ‘조직이 구성원들의 가치를 소 하
게 여기며,조직이 구성원들의 복지에 심을 가지는 정도에 하여 구성원들의 믿음’으로 보
았다.이 연구에서는 McMilian(1997)의 기 에 따른 수단 지원과 정서 지원을 조직지원인식
의 하 요인으로 포함하 다.수단 지원은 ‘업무수행에 직 으로 도움을 주는 지원으로 직
무수행에 있어 물질 ·비물질 지원을 이용 가능하도록 해 주는 것’을 뜻하며,정서 지원은
‘조직이 구성원들 공헌을 인정하고 존 하고 있다는 것을 느끼도록 도움을 주는 무형의 지원’
으로 개념화 하 다.측정도구는 Eisenberger등(1990)이 최 개발한 도구를 토 로 김은
(2012)이 사이버 학 교직원을 상으로 활용한 도구를 기업의 상황에 맞게 수정·보완하여 활
용하 다.이 측정도구는 수단 지원 5문항과 역척도로 구성된 정서 지원 5문항으로 총 10문
항으로 5 리커트 척도로 구성되어 있다.수단 지원은 1,3,5,7,9의 홀수 항에 배치하고,역
척도로 구성된 정서 지원은 2,4,6,8,10번의 짝수 항에 배치하 다.
비조사에서 조직지원인식 체 10문항의 내 일치도 계수는 .824이며,하 요인별 내 일
치도 계수는 수단 지원 .789,정서 지원 .786으로 나타났다.이 수단 지원의 1번 문항 제
거 시 내 일치도 계수가 향상되는 것으로 나타났지만,제거하지 않고 문항의 표 을 ‘우리 회
사는 내가 회사를 해 기여한 바에 감사한다’에서 ‘우리 회사는 내가 회사를 해 기여한 것
이 가치 있는 일이라고 생각한다’로 변경하여 본조사에 활용하 다.본조사에서 조직지원인식
의 체 10문항의 내 일치도 계수는 .790으로 나타났으며,하 요인의 내 일치도 계수는 수
단 지원 .771,정서 지원 .813으로 나타났다.그러나 수단 지원의 1번 문항인 ‘우리 회사는
내가 회사를 해 기여한 바가 가치가 있는 일이라고 생각한다’와 정서 지원의 8번 문항 ‘회
사가 어려워지면 나를 구조조정 상에 포함시킬 것이다’는 문항 제거 시 신뢰도가 향상되는
것으로 나타났으며,확인 요인분석 결과 다 자승상 치도 .236과 .233으로 매우 낮아,이 두
문항을 제거하고 수단 지원 4문항,정서 지원 4문항의 총 8개의 문항을 최종분석에 활용하
다.문항 제거 후 모형의 합도는 =53.611(=19,=.000),RMR=.029,GFI=.972,TLI=.956,
CFI=.970이며,측정변인별 요인 재량은 수단 지원 .643∼.764,정서 지원 .635∼.801로 통계
으로 유의하게 나타나 측정변인이 조직지원인식을 타당하게 측정하는 것으로 나타났다.
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라.조직몰입
조직몰입은 ‘조직에 해 조직 구성원이 자기 자신과 조직을 동일시하는 감정’으로 정의하
다.조직몰입의 측정은 Alen과 Meyer(1991)가 개발한 도구를 바탕으로 서경민(2010)이 활용한
도구 ,단일 요인 7문항,5 리커트 척도로 구성된 정서 몰입을 선택하여 활용하 다. 비
조사에서 내 일치도 계수는 .863로 나타났으며,문항 제거 시 내 일치도 계수가 증가하는 문
항은 없었다.따라서 문항을 수정하지 않고 본조사를 실시하 으며,본조사에서는 내 일치도
계수가 비조사 보다 약간 낮아진 .821로 나타나 신뢰도를 확보한 것으로 단하 다.
구인타당도 검증을 해 확인 요인분석을 실시한 결과,역척도로 구성한 문항4‘나는 우리
회사의 한 일원이라는 느낌을 받지 못한다’와 문항5‘나는 우리 회사에 한 애착심을 느끼지
못한다’의 다 자승상 치가 .238과 .338로 매우 낮게 나타났다.이 두 개의 문항은 역척도로
구성되어 응답자들에게 혼란을 주었을 가능성이 있어 조직몰입을 측정하기에 부 합한 측정변
인이라 단되어 제거하고,5개의 문항을 최종분석에 활용하 다.문항 제거 후 측정변인별 요
인 재량은 .596.∼.839이며,측정변인에서 잠재변인에 이르는 경로가 모두 통계 으로 유의하
게 나타났다. 한 모형 합도는 =66.251(=5,=.000),RMR=.037,GFI=.942,TLI=.852,
CFI=.926으로 나타나 측정변인이 조직몰입을 타당하게 측정하는 것으로 나타났다.
마.경력몰입
경력몰입은 ‘자신의 직업에 련된 개인의 주 이고 감정 인 애착으로 개인이 자신의 직
종 는 직업에 한 일반 인 태도’를 의미한다.측정도구로는 Blau(1985)가 개발한 도구로서
이기은(2000),임승옥(2007),서경민(2010)에 의해 신뢰도와 타당도를 인정받은 도구로,이 연구
에서는 서경민(2010)에 의해 활용된 단일 요인 6문항,5 리커트로 구성된 척도를 활용하 다.
비조사에서 내 일치도 계수는 .798로 나타났으며,문항 제거 시 내 일치도 계수가 증가하
는 문항은 없었다.따라서 문항을 수정하지 않고 본조사를 실시하 으며,본조사에서는 내 일
치도 계수가 비조사 보다 증가한 .801로 나타났으며,문항 제거 시 내 일치도가 증가하는
문항은 없어 신뢰도를 확보한 것으로 단하 다.
구인타당도 검증을 해 확인 요인분석을 실시한 결과,역척도로 구성한 문항2‘나는 다시
선택할 수만 있다면 재의 직업을 선택하지 않을 것이다’와 문항6‘나는 재의 직업에 종사
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하면서 실망한 이 많다’의 다 자승상 치가 .249과 .210으로 매우 낮게 나타났다.다 자승
상 치가 낮은 문항은 경력몰입을 측정하기에 부 합한 측정변인을 의미하며,이 두 개의 문항
은 역척도로 구성되어 응답자들에게 혼란을 주었을 가능성이 있어 경력몰입을 측정하기에 부
합한 측정변인이라 단되어 제거하고,4개의 문항을 최종분석에 활용하 다.문항 제거 후
측정변인별 요인 재량은 .631∼.865이며,측정변인에서 잠재변인에 이르는 경로가 모두 통계
으로 유의하게 나타났다. 한 모형 합도는 =5.914(=2,=.000),RMR=.012,GFI=.993,
TLI=.983,CFI=.994로 나타나 측정변인이 경력몰입을 타당하게 측정하는 것으로 볼 수 있다.
바.고용가능성
고용가능성은 ‘재 소속된 조직 외부에서 필요할 경우 구성원들이 자신의 고용이 보장될 기
회를 느끼는 정도’(Johnson,2001)로 정의하 다.고용가능성 측정도구는 Johnson(2001)이 개발
한 도구를 활용한 장은주(2003)의 도구를 기업의 상황에 맞게 연구자가 수정·보완한 도구를 사
용하 다.이 측정도구는 단일 요인으로 5개 문항의 5 리커트 척도로 구성되어 있다. 비조
사 시 내 일치도 계수는 .851로 나타났으며,“나는 내 업무분야에서 시 에 뒤떨어지지 않는
지식과 기술을 가지고 있다”로 구성된 문항1이 제거 시 내 일치도 계수가 상승하는 것으로 나
타났다.이 경우 문항의 제거를 검토할 수 있으나 제거 보다는 “나는 내 업무분야에서 경쟁력
있는 지식과 기술을 가지고 있다”로 수정하여 본조사에 활용하 다.본조사의 내 일치도 계수
는 .820으로 비조사에 비해 하락하 으며,문항1이 비조사에서와 동일하게 제거 시 내 일
치도 계수가 상승하는 것으로 나타났다.
구인타당도를 확인하기 해 확인 요인분석을 실시한 결과,모든 문항이 각 구인에 유의미
하게 재되는 것으로 나타났으나,신뢰도에 문제가 있었던 문항1의 다 자승상 치가 .141로
매우 낮은 수 이어서,이 측정변인이 고용가능성을 타당하게 측정하지 못한다고 단하여 문
항 1은 제거하 으며,4개의 문항을 최종분석에 활용하 다.문항 제거 후 측정 변인별 요인
재량은 .663∼.831로 나타났으며,모형 합도는 =15.205(=2,=.000),RMR=.016,GFI=.983,
TLI=.949,CFI=.983으로 나타나 측정변인이 고용가능성을 타당하게 측정하는 것으로 나타났다.
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사.이직의도
Mobley(1977)에 따르면 이직은 ‘조직에서 보상을 받는 구성원이 스스로 조직 내 구
성원의 자격을 종결짓고 조직을 떠나는 것’으로 볼 수 있다.이직이 구체 행동이라고 할 때,
이직의도는 태도 는 행동의도를 뜻하며,이직의도는 이직의 단계로서 구성원의 자발 인
이직을 측할 수 있는 변인이다.이 연구에서는 이직의도를 ‘구성원이 특정한 상황 속에서
재의 조직을 떠나고자 하는 자발 인 의도 는 생각’으로 정의하 다.
이직의도의 측정도구는 Mobley(1982)가 개발한 도구를 바탕으로 문 주(2010)가 사회복지사
를 상으로 한 연구에 이용한 단일 요인의 6개 문항,5 리커트 척도를 기업의 상황에 맞게
수정·보완하여 사용하 다. 비조사에서 내 일치도 계수는 .820으로 나타났으며,제거 시 내
일치도 계수가 상승하는 문항은 없었다.본조사에서 내 일치도 계수는 비조사 보다 폭
상승하여 .876으로 나타났으며,문항 제거 시 내 일치도 계수가 상승하는 문항은 없었다.
구인타당도를 확인하기 해 확인 요인분석을 실시한 결과,모든 문항이 각 구인에 유의미
하게 재되는 것으로 나타났으며 측정변인별 요인 재량은 .616∼.919로 나타났다.모형 합도
는 =92.508(=9,=.000),RMR=.041,GFI=.936,TLI=.901,CFI=.940으로 나타나 측정변인이
이직의도를 타당하게 측정하여 타당도를 확보한 것으로 나타났다.
4.자료수집
이 연구에 필요한 자료의 수집은 2014년 11월 1일부터 11월 15일까지 우편조사,방문조사
온라인 조사를 통해 이루어졌다.먼 표집된 기업 내부의 력자 1∼2인을 섭외하고, 화 연
락 는 방문을 통해 연구의 목 과 조사항을 안내하고,해당 기업의 응답가능 인원,기업
보안정책에 배되지 않게 설문지 는 이메일을 포함한 온라인 활용 합한 방법을 의
한 후 표지,설문지,반송용 투,응답자에 한 인센티 를 포함한 설문 패키지를 배포하 다.
설문지를 통한 조사가 어려울 경우 온라인 조사를 활용하 으며,한국사회과학데이터센터
(KSDC) 로그램을 활용하여 온라인 양식을 작성하여 배포하 다.설문 패키지 배포 1주일 후
화를 통해 진행사항을 검하고 설문 진행을 독려하 다.설문지는 18개 기업에 총 650부를
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배포하 으며,이 481부가 회수되어 약 74.0%의 회수율을 보 다.회수된 481부의 설문
에서 불성실 응답, 복응답 자료와 사무직이 아닌 응답자는 분석에서 제외하 다.그리고 각
측정변인 에서 이상치로 단되는 자료도 분석에서 제외하여 총 447부가 분석에 사용되어
약 68.8%의 유효 자료율을 보 다.
5.자료분석
이 연구에서 수집된 자료는 일반 특성을 분석하기 해 PASW Statistics18.0 로그램을
활용하 으며,AMOS18.0 로그램을 이용하여 연구가설에 따라 연구모형 검증과 변인 간 인
과 계를 분석하 다.모든 분석에 있어 통계 유의수 은 사회과학연구에서 일반 으로 설정
하는 p<.05로 설정하여 처리하 다.조사 상자의 일반 특성을 비롯한 이직의도,경력학습,
고용가능성,조직몰입,경력몰입 조직지원인식의 수 을 악하기 해 빈도,백분율,평균,
표 편차 등의 기술통계 방법을 사용하 다.다음으로 구조방정식 모형의 합도와 변인 간
계를 분석하기 해 구조방정식 모형 분석을 실시하 다.이 연구에서 설정한 가설 모형 분
석을 해 ① 구조방정식 모형 분석 입력자료 비,② 측정모형 분석,③ 구조모형 분석의 3
단계 분석 차를 실시하 다.구조방정식 모형은 측정모형과 구조모형을 분리하지 않고 동시
에 추정하는 1단계 근과 측정모형과 구조모형을 별도로 추정하는 2단계 근(Anderson&
Gerbing,1988)으로 나뉘는데,1단계 근법은 측정의 오류가 있는 경우 이것이 인과 계의 오
류와 구분되지 않은 해석 혼동이 발생할 가능성이 높은 단 이 있어 이 연구의 경우 측정모
형을 먼 추정한 후,구조모형을 추정하는 2단계 근 분석을 실시하 다.
가.입력자료 비
이 연구에서 사용할 최 우도법 추정법을 포함하여 구조방정식 모형 분석에서 보편 으로
사용되는 추정방법들은 결측치,이상치,정규성,다 공선성 등 데이터의 분포에 한 몇 가지
가정을 필요로 한다.첫째,결측치를 확인하는 것이 필요하다.일반 인 구조방정식 모형 분석
시,모수 추정을 해 결측치에 한 제거 는 체가 필요하다.이 연구에서의 모든 결측치
는 임의 결측으로 보았으며 결측치를 평균 치법을 사용하여 치하 다.둘째,이상치를 확인
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하는 것이다.이상치를 제거하여 보편 이고 신뢰도가 높은 연구결과를 얻고 동시에 자료의 정
규성을 확보하기 해 요하다.이 연구에서는 마할라노비스 거리(Mahalanobisdistance)통계
치(p<.001)와 평균에서의 표 편차 거리(∣3∣이상)를 기 으로 제거하 다.셋째,구조방정식
모형 분석의 주 추정법들은 다변량 정규성을 가정하고 있다.다변량 정규성이란,모든 단변량
분포가 정규분포를 따르고,2개의 변수들이 동시에 이루는 결합분포가 이변량 정규성을 만족해
야 하며,모든 이변량 산포도가 선형성과 등분산성을 만족해야 함을 뜻한다.그러나 실 으
로 모든 결합빈도 분포를 살피는 것은 어렵기 때문에 일변량 분포를 살펴 으로써 확인하는
경우가 많다.일변량 정규성은 찰변인의 분포에 을 두며,왜도와 첨도를 통해 단한다.
이 연구에서는 왜도지표 |3.0|이내,첨도지표 |8.0∼20.0|이내의 경우 정규성을 확보하는
것으로 해석하 다.넷째,다 공선성을 확인하 다.다 공선성은 몇 개의 변수들 사이의 상
이 매우 높을 경우 발생하며,수학 연산에 문제가 발생할 수 있다.이 연구에서는 다 공선
성 존재 여부를 공차(<.10)와 분산팽창지수(VIF:>10)를 기 으로 확인하 다.
나.측정모형 분석
이 연구에서는 각 잠재변인의 개념을 측정하기 해 측정모형이 합한지 평가하기 해 측
정모형에 한 확인 요인분석을 실시하 다.확인 요인분석의 결과를 토 로 측정모형의
합도와 모수를 확인하 으며, 한 요인 재량 잠재변인 간 추정된 상 을 통해 찰변인
들의 수렴타당도 변별타당도를 확인하 다.
다.구조모형 분석
구조모형을 추정하기 에 모형식별(modelidentification)과정을 거쳤다.모형식별에 문제
가 있을 때 무의미하거나 비합리 인 결과를 산출하게 된다.모형식별은 측정모형을 분석하여
하나 이상의 계수가 매우 큰 표 오차를 보이거나,음오차분산과 같은 부 해가 있거나 는
지나치게 비합리 인 추정치가 있거나 추정계수 사이에 매우 높은 상 계(±.90이상)를 보이
는 경우가 있는 경우 모형식별에 문제가 있다는 것을 의미하기 때문에 이러한 자료가 있는지
확인하 다.그 후 구조모형에서 변수 간의 가설 인과모형이 경험 자료에 비추어 얼마나
합한 것인지를 검증하기 해서는 합지수(,GFI,AGFI,RMSEA),증분 합지수
(NFI,IFI,TLI,CFI),간명 합지수(PRATIO,PNFI,PCFI)등의 합도 지수를 통해 평가하
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다.특히 값은 통계 검증의 상이 되는 유일한 지수이기 때문에 자유도와 함께 반드시
보고하고 통계 으로 유의한지 먼 검증하고 그 후 합도 지수를 통해 모형 합도를 검증
하 다.각 합도 지수와 합도 단기 은 <표 Ⅲ-3>에 제시한 바와 같다.


























주1)홍세희.(2000).구조방정식 모형의 합도 지수 선정기 과 그 근거.
<표 Ⅲ-3>연구모형에 한 합도 단기
다음으로 5% 유의수 에서 유의미한 경로계수를 확인하여 모형 내 변수 간의 인과 계를
확인하 다. 한 간 효과의 검증을 해 효과분해를 통해 구조모형에 포함된 잠재변인의 직
효과와 간 효과의 크기를 악하 으며,간 효과의 통계 유의성 검증을 해 Sobel검증
값과 부트스트래핑 결과를 동시에 활용하 으며,두 가지 결과가 서로 다를 경우,부트스트래
핑 결과를 용하 다.
조 효과를 검증하기 하여 다집단분석을 실시하 으며,이 연구의 조 변인은 연속형 변인
이기 때문에 평균을 기 으로 상 집단과 하 집단으로 범주화 하 다.다집단분석은 집단에
따른 변인 간 경로계수에 제약을 가하지 않는 비제약모형과 집단에 따라 경로계수가 동일하도
록 제약을 가한 등가제약모형 간 차이 검증에서,등가제약모형의 합도가 통계 으로 유의
하게 증가할 경우,해당집단 변인이 조 효과를 갖는다고 해석하 다. 한 변인들 간의 계
에서 구체 으로 어떤 경로에서 조 효과를 가지는지 확인하기 해 모수 차이를 검증하 다.
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IV.연구 결과 논의
1.주요 변인의 기술통계량  정규성 분포
가.응답자의 일반  특성
이 연구의 분석에 활용된 최종 447명의 응답자의 일반 특성을 <표 Ⅵ-1>과 같이 분석하
다.성별에 따른 분포는 남자 69.6%,여자 30.4%이며,결혼여부는 기혼자 59.1%,미혼자
40.9%로 나타났다.연령 는 20 부터 50 까지의 분포를 이루었으며,그 30 가 51.9%로
가장 많았으며 다음으로 40 22.6%,20 21.9%,50 3.6%의 순으로 나타났다.최종학력에
따른 분포는 졸이 71.6%로 가장 많았으며, 학원 이상 15.2%, 문 졸 이하 13.2%로 나타
났다.직 별로는 실무자 인 사원과, 리를 합쳐 60.4%이며, 리자 인 과장,차부장을 합쳐
39.6%로 나타나 실무자 의 응답자가 많았다.직무별 구분은 경 지원 25.1%, 략/기획
22.6%, 업/마 /홍보 19.9%,재무/회계 14.3%,기타 18.1%의 순으로 나타났다.총 근속기간
은 7년∼15년 38.3%,3년∼7년 30.4%로 3년∼15년 사이의 근속기간을 가진 응답자가 체의
약 70%를 차지하고 있었다.이직횟수는 이직경험이 없는 응답자가 38.5%,1회 24.6%로 응답자
의 60% 이상이 이직횟수가 많지 않았으며,2회 15.2%,3회 이상 이직을 경험한 응답자는
21.7%로 나타났다.마지막으로 연 별 분포는 3천만원∼5천만원 41.6%,5천만원∼7천만원
26.4%로 나타나 체 응답자의 68%가 3천만원∼7천만원의 연 분포를 나타내었다.





























<표 Ⅳ-1>응답자의 일반  특성(N=447)
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분석에 사용된 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입 고용가
능성에 한 기술통계량을 분석한 결과는 <표 Ⅵ-2>와 같다.
이직의도는 5 환산평균 기 3.37로 응답자의 이직의도는 다소 높은 수 이었다.이직의도
의 수 을 보다 더 자세히 살펴보기 해서,인구통계학 특성에 따른 t-검증과 ANOVA검
증을 실시하 다([부록 5]참조).성별에 따른 이직의도의 수 은 남자 3.359,여자 3.391 으며,
t값이 -.437(p>.05)이며 통계 으로 유의미한 차이가 없었다.결혼여부에 따른 이직의도의 수
은 기혼 3.309,미혼 3.465로 미혼이 높게 나타났으며,t값이 -2.188(p<.05)로 통계 으로 유의하
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다.직 에 따른 이직의도의 수 은 사원 3.431, 리,3.399,과장 3.520,차장 3.109,부장,
3.057로 나타났으며,F값이 4.541(p<.001)으로 통계 으로 유의하 다.구체 으로 그룹 간의 차
이를 확인하기 해 Schefe사후검증을 실시한 결과,과장 이 차장과 부장 에 비해 이직의
도를 높게 인식하는 것으로 나타났다.근속기간에 따른 이직의도 수 은 3년미만 3.417,3년이
상∼7년미만 3.472, 7년이상∼15년미만 3.466, 15년이상 3.060으로 나타났으며, F값이
8.011(p<.001)으로 통계 으로 유의하 다.구체 으로 그룹 간의 차이를 알아보기 해
Schefe사후검증을 실시한 결과,3년이상∼7년미만과 7년이상∼15년미만의 근속기간을 가진
그룹이 15년이상의 근속기간을 가진 그룹에 비해 이직의도를 높게 인식하는 것으로 나타났다.
경력학습은 사 학습 3.58,본학습 3.63, 용 3.64로 높게 나타나 반 으로 응답자들이 자
신의 경력개발과 업무능력 향상을 한 경력학습 수 이 높음을 알 수 있었다.경력동기는 경
력정체성 3.40,경력통찰력 3.39,경력탄력성 3.64로 나타나 자신들의 경력개발을 한 동기수
도 높음을 알 수 있었다.조직지원인식은 정서 지원 3.00,수단 지원 3.11로 나타나 정서 지
원 보다는 수단 지원을 더 높게 인식하고 있었다.조직몰입 3.20,경력몰입은 3.11로 몰입 수
도 평균 보다는 높은 수 이나 다른 변인에 비해서 낮은 수 이었다.마지막으로 고용가능성
은 3.22로 다소 높은 수 으로 자신들의 외부노동시장에서 경쟁력을 인식하고 있는 것으로 볼
수 있었다.
주요 변인 평균 표 편차 최소값 최 값
5 환산
평균
이직의도 - 20.23 4.46 7 30 3.37
경력학습
사 학습 10.74 1.81 5 15 3.58
본학습 14.51 2.31 7 20 3.63
용 10.91 1.59 6 15 3.64
경력동기
경력정체성 17.02 3.16 5 24 3.40
경력통찰력 16.94 2.97 9 25 3.39
경력탄력성 21.82 3.02 12 30 3.64
조직지원인식
정서 지원 12.01 2.53 5 19 3.00
수단 지원 12.46 2.42 6 18 3.11
조직몰입 - 16.01 3.07 7 23 3.20
경력몰입 - 12.43 2.78 4 19 3.11
고용가능성 - 12.87 2.67 7 20 3.22
<표 Ⅳ-2>주요 변인의 기술통계량(N=447)
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다. 찰변인 정규성 분석
찰변인의 정규성을 확인하기 하여 일변량 정규성과 다변량 정규성을 분석한 결과는 <표
Ⅳ-3>과 같다.일변량 정규성은 찰변인의 분포에 을 두며,왜도와 첨도를 통해 단한다.
경험 기 에 따르면 왜도지표 |3.0|이내,첨도지표 |8.0∼20.0|이내의 경우 정규성을 확보하
는 것으로 보며,조 보수 으로 |10.0|보다 클 경우 문제가 있다고 본다(배병렬,2009).이 연
구에서는 일변량 정규성을 검증하는 방법으로 왜도지표 |3.0|이내,첨도지표 |8.0∼20.0|이내의
경우 정규성을 확보하는 것으로 해석하 다.
잠재변인 찰변인
왜도 첨도
지수 C.R. 지수 C.R.
이직의도
TI1 -.470 -4.059 -.020 -.088
TI2 .120 1.032 -.629 -2.342
TI3 -.523 -4.515 .070 .303
TI4 -.118 -1.023 -.543 -2.342
TI5 -.281 -2.427 -.424 -1.830
TI6 -.334 -2.887 -.546 -2.358
경력학습
사 학습 -.444 -3.833 .120 .520
본학습 -.319 -2.751 .173 .745
용 -.426 -3.676 .251 1.085
경력동기
경력정체성 -.384 -3.313 .728 3.141
경력통찰력 -.254 -2.192 -.011 -.049
경력탄력성 -.072 -.623 .304 1.313
조직지원인식
정서 지원 .193 1.666 .109 .472
수단 지원 -.248 -2.144 -.248 -1.069
조직몰입
OC1 -.385 -3.324 -.314 -1.356
OC2 -.371 -3.200 -.439 -1.894
OC3 -.269 -2.326 -.464 -2.005
OC4 -.347 -2.996 .318 1.372
OC5 -.457 -3.943 .379 1.635
<표 계속>




지수 C.R. 지수 C.R.
경력몰입
CC1 -.239 -2.060 -.790 -3.410
CC2 -.552 -4.765 .071 .305
CC3 -.167 -1.442 -.496 -2.141
CC4 -.101 -.870 -.464 -2.001
다변량 정규성 - - 68.322 21.298
주)TI(TurnoverIntention),EM(Employability),OC(OrganizationalCommitment),CC(CareerCommitment)
<표 Ⅳ-3>에 나타난 바와 같이 찰변인의 왜도 값 지수는 .072∼.552,첨도 값 지
수는 .011∼.790으로 나타나 일변량 정규성은 만족하는 것으로 나타났다.단 다변량 정규성 첨
도지수가 68.322(.C.R.:21.298)로 나타나,다변량 첨도지수가 p<.05에서의 기각률 보다 크게 나타
나서 다변량 정규성을 가정하지 못하는 것으로 나타났다.
이와 같이 자료가 다변량 정규성을 이탈하는 경우 최 우도법을 활용하여 모수를 추정하게
되면 표 오차와 값이 정확하지 않을 가능성이 있다.따라서 다변량 정규성을 이탈하는 자
료의 분석에 있어서 일반최소자승법(GLS), 근분포자유법(ADF),AMOS에서 제공하는 부트스
트래핑 방법을 활용할 수 있다(배병렬,2009).이 부트스트래핑은 비정규자료를 처리하는데
가장 안정 인 결과를 도출할 수 있으므로 이 연구에서는 부트스트래핑을 활용하여 모수를 추
정하 으며,이 방법의 특성상 자료 투입은 원자료를 사용하 다.
아울러 이 연구의 구조방정식 모형 분석에 사용된 원자료의 기 행렬이 되는 주요 변인의
상 계 행렬은 <표 Ⅳ-4>와 같으며,세부 인 상 계 행렬은 [부록 5]에 첨부하 다.주요
변인의 상 계 분석 결과,이 연구의 종속변인인 이직의도와 독립변인인 경력동기와 상 이
(r=.054,p>.05)로 통계 으로 유의하지 않았다.이는 경력동기가 이직의도에 미치는 향은 물
론 조직몰입이나 경력몰입을 통한 매개나 억제효과를 확인할 수 없다는 것을 의미한다. 한
경력학습과 경력동기의 상 이 r=.806으로 매우 높은 상 을 나타내었다.
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주요 변인 1 2 3 4 5 6 7
1.이직의도 1
2.경력학습 .096* 1
3.경력동기 .054 .806** 1
4.조직지원인식 -.453** .202** .284** 1
5.조직몰입 -.391** .333** .446** .585** 1
6.경력몰입 -.402** .256** .369** .387** .618** 1
7.고용가능성 .240** .396** .477** .156** .233** .202** 1
*p<.05,**p<.01,***p<.001
<표 Ⅳ-4>주요 변인의 상 계 행렬
라. 찰변인의 다 공선성
구조방정식 모형의 안정 인 분석을 해 찰변인의 다 공선성을 확인하 다.다 공선성
은 몇 개의 변인들 사이의 상 이 매우 높을 경우 발생하며,수학 연산에 문제가 발생할 수
있다.이 연구에서는 다 공선성 존재 여부를 공차(<.10)와 분산팽창지수(VIF:>10)를 기 으로
확인하 으며,그 결과는 <표 Ⅳ-5>에 제시하 다.각 찰변인 간의 다 공선성 분석 결과,
공차는 .256∼.658의 값을 나타냈으며,분산팽창지수는 1.519∼3.910의 값을 보여,모든 찰변인
이 공차 .10이상,분산팽창지수 10이하의 수치를 나타내었다.따라서 이 연구에서 구조방정식
모형분석에 사용한 찰변인들은 다 공선성을 유발할 정도는 아님을 알 수 있었다.

















<표 Ⅳ-5> 찰변인의 다 공선성 분석 결과
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잠재변인 찰변인 공차 분산팽창지수(VIF)
조직지원
인식
수단 지원 .657 1.532















이 연구에서는 잠재변인, 찰변인,오차를 활용하여 잠재변인이 찰변인을 설명하는 형태
의 방정식을 구성하여 찰변인이 잠재변인을 신뢰롭고 타당하게 설명하고 있는지 확인하기
해 측정모형의 확인 요인분석을 실시하 으며,그 결과는 다음 [그림 Ⅳ-1]과 같다. 한
이 과정에서 모형식별 과정을 거쳤다.모형식별은 표본공분산행렬에 모형을 합시켰을 때,모
형의 모든 자유모수가 고유치 는 고유해로 구해질 수 있는가를 의미한다(배병렬,2009).모형
이 식별되기 해서는 각각의 자유모수가 식별되어야 하고,모형 내의 모든 자유모수가 식별되
어야 한다.일반 으로 구조방정식에서는 가능한 큰 자유도에 의해 수용 가능한 합도를 얻고
자 하기 때문에 추정해야 할 모수의 수보다 자료행렬 내의 정보의 수가 많아 자유도가 (+)인
모형인 과 식별모형이 연구자의 목표가 된다.이 연구에서는 측변수가 23개이며,공분산행
렬의 비 복된 원소의 수는 276개,추정해야할 모수는 61개로 자유도가 215인 과 식별모형으
로 나타났다.
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[그림 Ⅳ-1]측정모형의 확인  요인분석
확인 요인분석 결과,모든 찰변인의 요인 재량(표 화계수)이 .343∼.909의 범 로 나타
났으며,음오차 분산이나 매우 큰 표 오차를 보이는 경우는 없었다.구체 으로 조직지원인식
→정서 지원의 요인 재량(표 화계수)이 .343으로 낮게 나타났으나,그 외 모든 요인 재량은
.599∼.909의 범 의 분포로 모두 통계 으로 유의하 다.일반 으로 찰변인의 요인 재량이
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.50이상,.95이하에 포함될 경우,수렴타당도를 지니는 것으로 단할 수 있는데,조직지원인식
→정서 지원의 요인 재량(표 화계수)이 .343으로 다소 낮지만 그 외 다른 모든 찰변인의
요인 재량이 기 (.50∼.95)에 부합하여 체 으로 수렴타당도를 확보한 것으로 단하 다.
다음으로 측정모형이 자료에 부합되는 정도를 확인하기 해 측정모형의 합도 지수를 확
인하 으며,그 결과는 아래 <표 Ⅳ-6>과 같다. 합도 지수 확인 결과,=719.494(df=215,
=.000)으로 통계 으로 유의하게 나타나 정량 인 검증에서는 가설 모형이 연구자료에 합
하지 않았으나,주요 합도 지수를 확인한 결과,GFI(.874),AGFI(.838),NFI(.876),TLI(.893)
는 합도 지수가 기 에 미달하지만,RMSEA(.073),CFI(.909),PRATIO(.850),PNFI(.745),
PCFI(.773)와 같은 다른 합도 지수가 기 을 만족시키고 있어 이 연구에서 설정한 측정모형
은 합하다고 해석하 다.
















































<표 Ⅳ-6>측정모형의 합도 검증 결과
다음으로 측정모형의 잠재변인 간 추정된 상 을 분석하 으며 그 결과는 <표 Ⅳ-7>과 같
다.추정된 상 계수 분석 결과,경력학습과 경력동기의 추정된 상 계수(.949)와 조지지원인식
과 조직몰입의 추정된 상 계수(.952)가 매우 높은 상 계(±.90이상)를 보여 모형식별에 문
제가 있는 것으로 나타났다.
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경력몰입 ↔ 조직몰입 .734
<표 Ⅳ-7>측정모형의 잠재변인 간 추정된 상 계수
측정모형에서 잠재변인 간의 추정된 상 계수가 높다는 의미는 해당 잠재변인이 타 잠재변
인과 구별되어 측정되지 않고 있다는 것을 의미하는 것은 물론,모형식별에 문제가 있다는 것
을 의미한다.일반 으로 모형식별에 문제가 있을 경우,① 정당화될 수 있는 최소한의 모수를
가진 구조모형을 세우고,② 가능하다면 측변수의 측정오차 분산을 고정시키고,③ 문제가
있는 변인을 제거해야 한다(배병렬,2009).이와 같이 잠재변인들 간에 매우 높은 상 계(±.90
이상)가 나타나 모형식별에 문제가 있을 경우,문제가 있는 변인을 제거하는 것이 바람직하다.
따라서 측정모형에서 잠재변인 간 추정된 상 계수가 높았던 경력학습 는 경력동기 하나
의 잠재변인을 제거하고 한 조직지원인식 는 조직몰입 하나의 잠재변인을 제거하거나




이 연구는 기업 사무직 근로자의 이직의도에 향을 미치는 변인을 구명하기 하여 경력
학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입이 직·간 으로 이직의도에 어떠한 향을
미치는지 가설 인과모형을 통해 분석하고자 하 다.그러나 측정모형의 확인 요인분석 과
정에서 잠재변인 간 추정된 상 계수를 분석한 결과,경력학습과 경력동기의 추정된 상 계수
(.949) 조직지원인식과 조직몰입의 추정된 상 계수(.952)가 매우 높아(±.90이상)모형식별
에 문제가 있었으며,이로 인해 가설 모형의 분석과 가설 검증을 할 수 없었다.따라서 이
연구에서 설정한 가설 모형은 기업 사무직 근로자를 상으로 하는 실증자료를 분석하기
에 합하지 않았으며,각 변인들 간의 계를 검증할 수 없어 연구가설은 모두 기각되었다.
측정모형에서 경력동기와 경력학습의 추정된 상 계수가 높았던 이유는,경력동기의 의미
‘경력계획의 수정’,‘교육훈련과 새로운 경험의 탐색’,‘경력목표 설정 달성’의 항목이 경력학
습의 개념과 유사하기 때문으로 단되었다.실제로 이 연구에서 활용한 경력동기 측정 문항
‘나는 자유 시간에도 종종 업무에 도움이 되는 활동을 한다’,‘나는 업무와 련된 학 과정
이나 자격 코스를 수강하 다,’‘나는 내 업무와 련된 방향으로 경력개발을 수행하고 있다’등
이 경력학습과 상 이 있는 문항으로 단되었다. 한 ‘나는 경력목표 달성을 한 경력계획
이 있다’는 문항이 경력학습의 ‘나는 경력향상을 해 경력계획을 수립한다’와 유사한 개념을
가진 문항으로 단되었다.다음으로 조직지원인식과 조직몰입의 추정된 상 계수가 매우 높은
이유는 두 잠재변인을 측정하는 문항의 유사성으로는 단하기 어려웠다.일반 으로 조직지원
인식은 ‘조직이 구성원들의 가치를 소 하게 여기며,조직이 구성원들의 복지에 심을 가지는
정도에 한 구성원들의 믿음’(Eisenbergeretal.,1986)이며,조직몰입은 ‘조직에 해 조직 구
성원이 자기 자신과 조직을 동일시하는 감정’(Meyer&Alen,1991)이기 때문에 자기 조직이
자신들의 복지와 가치를 소 히 여기고 있다는 믿음이 있는 경우,조직과 자신을 동일시 할 가
능성이 높다는 측면에서,이번 연구 상자들은 두 잠재변인을 별도의 분리된 개념으로 인식하
지 못했을 가능성이 크다고 해석되었다.
한 이 연구의 주요 변인들 간의 상 행렬에서 종속변인인 이직의도와 경력동기의 상
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(r=.054,p>.05)이 통계 으로 유의하지 않았다.이는 가설 인과모형에서 경력동기가 이직의
도에 미치는 직·간 인 향을 분석할 수 없다는 의미이다.이직의도와 경력동기의 상 이
통계 으로 유의하지 않은 이유는 경력동기의 하 요인인 경력통찰력과 경력정체성의 개념을
기반으로 단해 볼 수 있었다.경력통찰력은 자신과 자신이 속한 조직에 한 실 인 이해
와 이러한 이해를 바탕으로 자신의 경력목표와 연계시키는 정도이기 때문에,자신이 속한 조직
내부에서의 경력개발을 제하고 있으며,경력정체성은 일 여(직무몰입,조직몰입,경력몰입)
와 승진 등과 련이 있어,이 한 조직 내부에서 직무를 바탕으로 경력개발을 하는 특성으로
볼 수 있다.따라서 기업 사무직 근로자 경력동기가 높은 사람은 외부로의 이직보다는 조
직 내부에서 경력개발과 경력성공을 목표로 한다는 것으로 해석할 수 있었다.
이와 같이 잠재변인 간 추정된 상 계수가 높아 모형식별에 문제가 있는 경우,상 이 높았
던 잠재변인 하나를 제거하거나 조정하여 구조모형을 다시 수립하는 것이 필요하다(배병렬,
2009).따라서 측정모형에서 경력학습과 추정된 상 이 매우 높았고 종속변인인 이직의도와 상
계가 없었던 경력동기를 제외한 나머지 변인들 간의 인과 계를 구명하기 추가로 구조
모형을 수립하여 분석하 다.
나.추가 분석
1)구조모형 설정
측정모형에서 경력학습과 추정된 상 이 매우 높았고 종속변인인 이직의도와 상 계가 통
계 으로 유의하지 않았던 경력동기를 가설 구조모형에서 제거하고,경력학습,조직지원인식,
조직몰입,경력몰입,고용가능성의 계를 구명하기 추가로 구조모형을 수립하여 분석하 다.
구조모형을 추가로 설정하기 해 이론 검토를 하 으며,이론 검토 내용이 업의 실제
상황과 얼마나 부합하는지 확인하기 해 업 종사자들과 인터뷰를 거쳤다. 업 종사자의 인
터뷰는 재 기업 제조업 계열사에 근무하고 있는 부장 1명,과장 1명과 리 1명으로
총 3명과 화 인터뷰를 통해 비구조화 된 방식으로 진행되었으며 이론 검토 사항과 인터뷰
내용은 다음과 같다.
첫째,조직 구성원들이 이직의도를 가지거나 실제 이직을 하는데 있어서,고용가능성이 매우
요한 요인이며,이런 고용가능성은 교육훈련 등 각종 경력학습을 통해 향상될 수 있다는 측
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면에서 경력학습,고용가능성,이직의도와의 계를 설정할 수 있다.경력학습은 미래의 경력목
표 달성을 한 지속 인 과정이며(Davis&Davis,1998),역량의 획득과 리를 한 개인의
경력행동이며,이러한 개인의 의도 인 경력행동은 조직 내·외부의 노동시장에서 고용가능성을
높이는 것을 의미한다.특히 개인의 경력을 둘러싼 환경의 변화가 빠른 최근에는 자신의 경력
에 일 성을 유지하면서 외부노동시장에 심을 가지고 경력개발 과정에서 지속 인 학습을
통해 변화에 응하고 새로운 직무,이직 등에 비하여 고용가능성을 높이는 것이 요하다
(Arthur&Rousseau,1996;London&Smither,1999). 한 경력학습은 자기주도 인 지속
인 학습을 강조하고 있다.따라서 경력학습은 로틴경력 시 에 필수 이다. 로틴 경력자들
은 조직 의존성이 낮고 외부노동시장에서의 기회를 잘 인식하여,자신의 가치에 따라 조직을
옮겨 다니기 때문에(Briscoe&Hal,2006;Defilippi&Arthur,1994;Sulivan,1999)이직의도
가 높아질 수 있다.Carvery등(2007)은 로틴 경력자들은 경력에 을 둔 다양한 학습상황
에 참여하여 고용가능성을 높일 필요가 있으며 자신들의 경력개발에 한 의사결정을 할 때,
외부노동시장을 고려하여 시장 친화 경력을 쌓을 필요성이 있다는 것을 강조하 다.
실증 연구(심미 ,2012;Johnson,2001;VanderHeijden,Boon,VanderKlink,&Meijs,
2009)에서도 공식 ·비공식 학습이 고용가능성을 높이는 것을 규명하고 있다.인 자본이론
의 에서 살펴보면,경력학습과 같은 이동자본의 유지와 향상활동(Forrier&Sels,2003)을
통해 스킬의 확장과 이 가능한 역량에 집 하고(Benson.2006),자신의 인 자본에 부합하는
기회를 외부노동시장에서 찾고자 이직의도를 높일 수 있다. 한 교육훈련과 같은 경력개발 활
동은 고용가능성의 향상을 통해 조직과 개인의 성과에 기여하게 된다는 연구(Groot& Van
denBlink,2000)를 참고해 볼 때,경력학습은 고용가능성을 통해서 이직의도에 향을 미치며,
이는 경력학습과 이직의도의 계에서 고용가능성은 매개효과를 나타내는 것임을 알 수 있다.
결론 으로 고용가능성의 향상은 조직 내에서의 경력 련 활동이라는 인식과 함께 타 조직으
로의 직이나 이직 가능성을 염두에 둔 경력개발이라는 에서(Fugateetal.,2004;Vander
Heijde&VanderHeijden,2006),조직 구성원들이 이직의도를 가지는 경로에 향을 미치는
요한 요인으로 볼 수 있다.이와 같이 이론 으로 검토한 경력학습,고용가능성,이직의도의
계에 한 업 종사자들의 인식을 확인해 본 결과,이론 검토 내용과 동일하게,교육훈련
등 자신의 경력과 련된 학습에 참여하여 업무에 한 문성,즉 고용가능성을 높이게 되면
이직에 한 자신감이 생긴다는 것을 확인하 다.
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이직을 하는데 있어서 여러 가지 조건이 있겠지만 이직의 성공 여부는 업무 문성이
있느냐 없느냐의 문제인 것 같습니다. 문성은 그냥 생기는 것은 아니기 때문에 자신의
경력과 련된 교육과정에 참여하는 등 극 으로 학습을 하는 노력이 필요한 것 같아
요.그리고 꼭 이직을 해서 학습을 하지는 않지만 문성이 향상되면 필요하면 언제든
지 이직할 수 있다는 자신감은 생기는 것 같습니다(기획업무 과장).
교육훈련 등 학습에 참여한다고 개인이나 조직 모두 성과를 내는 것은 아니라고 생각
합니다.경력학습 자체가 요한 것이 아니고 이를 통한 역량 향상이 되어야 개인은 자신
의 몸값을 올릴 수 있고 조직도 이들을 통해 성과를 창출할 수 있다고 생각합니다(인사업
무 리).
둘째,조직에서 제공하는 경력학습의 참여는 사회교환이론의 측면에서 조직 구성원들의 조직
몰입을 높이며(Benson,2006;Noeetal.,1997),경력과 련된 학습활동을 자기주도 으로 수
행하고 주 평가를 통해 경력만족을 경험하면 자신의 직업이나 경력에 한 자신감이 높아
져 경력에 더욱 더 몰입(Kuzniaetal.,2010)하게 된다는 측면에서 경력학습과 조직몰입 경
력몰입 간의 계를 설정해 볼 수 있다.경력학습은 개인 주도 인 학습이지만 조직에 속해 있
으면서 이루어지는 것이기 때문에 조직 맥락에서 해석될 필요가 있으며,훈련과 개발에 한
기회가 많고 자신의 경력과 연 된 학습에 극 으로 참여하는 구성원은 직무만족과 정서
몰입 수 이 높다(Cannon-Bowersetal.,1995;McEnrue,1989;Wayneetal.,1997).조직에서
구성원들에게 경력개발의 기회가 제공되면,자신의 경력목표를 달성할 수 있게 되며,자신의
능력을 향상시킬 수 있기 때문에 이러한 기회를 제공하는 조직에 더욱 몰입하게 된다(이기은,
2000).즉 경력학습의 기회는 조직 구성원들의 내 동기를 높여 자신의 직무에 만족을 느끼고
이 조직에서 일하기 좋다는 인식을 가지게 되어 이직의도를 낮추게 된다(Noe&Wilk,1993).
한 경력학습은 다양한 상황에 용 가능한 능력과 경력효율성 향상에 을 맞추기 때
문에 경력성장에 정 인 향을 미치고,그 결과 자신의 경력에 더욱 몰입하게 된다.경력몰
입이 높은 사람은 자신의 직업에 머무르기 해 고용가능성 향상을 한 경력학습에 참여할
가능성이 높다(Noeetal.,1997).Aryee와 Tan(1992)은 경력개발 기회는 경력만족에 향을 미
치고 경력몰입을 진시켜 궁극 으로는 이직의도를 낮춘다는 것을 규명하 으며,Kuznia등
(2010)도 기업의 리자를 상으로 경력학습이 경력만족을 높여,궁극 으로 자신의 직업이나
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경력에 한 로열티를 높여 경력에 몰입하게 된다는 을 강조하 다.이와 같이 경력학습은
조직몰입과 경력몰입을 높이는 직 인 효과 뿐 아니라 조직몰입과 경력몰입을 통해 이직의
도를 낮추는 억제효과를 나타내고 있다는 것을 의미한다.이와 같이 이론 으로 검토한 경력학
습과 조직몰입 경력몰입의 계에 한 업 종사자들의 인식을 확인해 본 결과,이론 검
토 내용과 동일하게,조직의 경력학습 기회 제공과 구성원의 참여는 조직몰입과 경력몰입을 높
이는 것을 확인하 다.
회사에서 제공하는 학습기회는 가 많이 참여하려고 노력하고 있습니다. 개인
으로도 업무와 련된 외부교육 세미나 등에 회사의 지원을 받아 극 으로 참여하는
편입니다.사실 회사의 비용으로 경력개발과 역량을 쌓고 있는 상황이니 회사에 해 고
맙고 애착이 있으며,다른 회사 가서도 이런 지원을 받을 수 있을까라는 생각을 하기도
합니다(기획업무 과장).
학습을 통해 경력개발을 한 후,배운 내용을 업에서 써 먹었을 때,뭐랄까 내가 계획
하고 있는 경력에 한 자신감,확신이 생겨 경력에 더 몰입하는 것 같습니다.그래서 업
무에 활용할 수 있는 학습에 많이 참여하려고 하는 편입니다(인사업무 리).
셋째,고용가능성과 조직몰입 경력몰입의 계를 설정해 볼 수 있다.일반 으로 고용가
능성이 높은 사람은 이동의 용이성과 안의 인식수 이 높아 외부노동시장에서 기회를 찾는
경우가 많아 이직의도가 높기 때문에 조직몰입 수 이 낮아진다(DeCuyperetal.,2011).반면,
고용가능성이 높아 자신의 능력에 한 자신감이 높고 외부노동시장에서 고용획득에 자신이
있는 사람은 조직 내부에서도 자신의 가치를 알아주기 때문에 조직몰입도 높다는 연구(정순여
외,2008)도 있어 실증연구에서 일치된 결과를 보여주지 못하고 있다.그러나 기업의 경우,
일반 으로 근무여건이 상 으로 양호하고(고 철,2003),집단주의 조직문화(김은석,2011)
를 보유하고 있으며,고용가능성을 높게 인식하는 조직 구성원들은 조직 내부에서도 자신을 인
정하여 승진 등 다양한 보상을 받기 때문에(Eddleston,Baldridge,&Veiga,2004)조직몰입을
높여 자신이 속한 조직 내에서 경력성공을 지향하는 경우가 많다.
한 고용가능성과 경력몰입의 계에서 고용가능성이 높은 사람은 일반 으로 성과가 높고
다른 직무로 이동을 해도 그 직무를 수행할 수 있는 자신감과 유연성을 포함하고 있기 때문에
자신의 경력에 몰입(박수성,2006;서경민,2010)하게 되며,조직 구성원으로서의 의무감도 높아
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지며,자신의 경력에 해서도 더욱 몰입하게 되어 직무유효성 제고에 향을 미친다(서경민,
2010).특히 최근과 같이 고용가능성을 시하고 개인의 가치에 의해 주도 으로 경력을 리
하는 로틴 경력자들은 자신의 경력에 몰입하는 특징이 있으며(Carson&Bedian,1994),이
연구의 상인 기업 사무직 근로자들도 로틴경력을 추구하는 경향이 있기 때문에(김은석,
2011),경력학습을 통해 자신들의 경력에 몰입할 것으로 단된다.이와 같이 이론 으로 검토
한 고용가능성과 조직몰입 경력몰입의 계에 한 업 종사자들의 인식을 확인해 본 결
과,이론 검토 내용과 동일하게,근무여건이 좋은 기업의 경우 고용가능성이 높다고 하더
라도 조직 내부에서 조직과 경력에 몰입하여 경력목표를 달성하고자 하는 경향을 확인하 다.
주변에 성과가 좋고 역량 있는 사람들은 헤드헌터나 업계로부터 스카우트 제의를 종종
받는 것 같습니다.그런데 사실 업계 상 기업인 우리 회사에서 다른 데로 이직하려 해
도 근무조건 면에서 옮길 곳이 많지 않아 근속기간이 높은 편입니다.그래서 직업을 바꾸
거나 업종을 바꾸는 경우가 아니라면 회사 내부에서 조직몰입과 경력몰입을 통해 승진 등
경력목표를 달성하려고 합니다. 일 잘하는 사람이 이직의사를 보이면 회사에서 많이
잡기 때문에 이직의사를 철회하는 경우가 많습니다.(마 업무 부장)
넷째,조직지원인식은 조직몰입,경력몰입과 같은 몰입행동은 물론 이직의도에 직 인
향을 미치며 한 이들 변인들 간의 계를 조 하는 결과를 나타내고 있다는 측면에서 조직
지원인식의 조 효과를 설정할 수 있다.조직지원인식과 이직의도의 계는 호혜성을 기 로
하는 사회교환이론의 에서 논의될 수 있으며,선행연구 부분이 이직의도와 부 인 계
(박노율 외,2007;조상미 외,2010;Rhoades&Eisenberger,2002)를 규명하고 있다.이는 구성
원에 한 조직의 심과 지원이 성장욕구를 충족시켜 조직에 헌신하고자 하는 사명감을 충족
시켜 이직의도가 감소한다는 것을 의미한다(조상미 외,2010).조직으로부터 경력개발에 한
지원과 승진을 경험한 구성원이 조직지원을 더 높게 인식하고 조직몰입도 높아지며(Wayneet
al.,1997),조직에서 구성원의 발 을 해 제공되는 모든 지원은 조직몰입은 물론 경력몰입을
높이기(Aryee&Tan,1992)때문에,조직지원인식이 조직몰입과 경력몰입을 통해 이직의도를
낮추는 것을 알 수 있다(박종 ,2006;서재원 외,2007;이종찬,2010).특히 요즘과 같이 수
에서 업무수행과 평가가 이루어지는 상황에서는 조직 차원의 지원도 요하지만 조직의 입
장을 리하고 있는 상사의 생각과 행동이 조직지원인식에 매우 큰 향을 미치는 것을 알 수
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있다(김은 ,2012;양 교,2009;장은미,1997).이와 같이 이론 으로 검토한 조직지원에 한
업 종사자들의 인식을 확인해 본 결과,이론 검토 내용과 동일하게,조직지원인식이 이직
의도와 련 변인들 간의 계에 향을 미치며,상사의지원이 구성원들의 조직지원인식에
요한 향을 미친다는 것을 확인하 다.
회사를 그만두고 싶은 생각이 있을 때,회사가 나를 배려해 다는 느낌이 들면 다시
열심히 하게 됩니다.특히 상사가 내게 심을 가져주고 교육훈련의 기회 등을 챙겨 때
그런 것 같습니다,과거에 해외연수 로그램에 상사가 나를 추천해서 선발되었을 때 상
사가 나를 많이 생각해 주고 있다는 생각에 연수 열심히 받았고 연수 보고서도 꼼꼼히 작
성했었던 것 기억이 있습니다.(기획업무 과장)
회사의 승진,보상,후생복리 등 제도 인 지원도 요하지만,상사가 어떠냐에 따라
원들의 몰입 등 태도에 차이가 있는 것 같습니다.인사업무를 하면서 회사 체를 찰해
보면 장이 심을 많이 보여주고 경력개발 기회도 많이 주는 원들은 성과도 좋고 승
진도 잘되는 것 같습니다.그러나 보니 이나 회사에 정 인 감정도 더 생기는 같습니
다.(인사업무 리)
이와 같이 이론 검토와 인터뷰를 통해서 경력학습,고용가능성,조직몰입,경력몰입 조
직지원인식이 기업 사무직 근로자의 이직의도에 요한 향을 미치며,그들의 계 한
요하다는 것을 확인하 다.이런 근거를 바탕으로 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학
습,고용가능성,조직몰입 경력몰입의 인과 계와 조직지원인식의 조 효과를 분석하기
한 구조모형을 [부록 7]과 같이 설정하 으며,그 구조모형 토 로 변인들 간의 계를 분석
하여 조직과 개인에게 필요한 시사 을 제시하 다.
2)구조모형 분석 결과
추가로 설정한 구조모형의 분석을 해 찰변인의 일변량 정규성과 다변량 정규성을 분석
한 결과, 찰변인의 왜도 값 지수는 .001∼.552,첨도 값 지수는 .020∼.790으로 나타나
일변량 정규성은 만족하 다.반면,다변량 정규성의 첨도지수가 69.425(.C.R.:22.584,p>.05)로
다변량 정규성을 가정하지 못하는 것으로 나타나 AMOS에서 제공하는 부트스트래핑 방법을
활용하여 모수를 추정하 다([부록 8-1]참조).구조방정식 모형의 안정 인 분석을 해 각
찰변인의 다 공선성 진단 결과,공차는 .330∼.653의 값을 나타냈으며,분산팽창지수는 1.530∼
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4.055값을 보여,모든 찰변인이 공차 .10이상,분산팽창지수 10이하로 나타나,다 공선성에
문제가 없었다([부록 8-2]참조).
잠재변인, 찰변인,오차를 활용하여 잠재변인이 찰변인이 잠재변인을 신뢰롭고 타당하게
설명하고 있는지 확인하기 해 측정모형의 확인 요인분석을 실시하 다([부록 9-1]참조).
확인 요인분석 과정에서 하나 이상의 계수가 매우 큰 표 오차를 보이거나,음오차분산과 같
은 부 해가 있거나 는 지나치게 비합리 인 추정치가 있거나 추정계수 사이에 매우 높은
상 계(±.90이상)를 보이는 경우가 없어 모형식별에도 문제가 없었다.
찰변인이 잠재변인을 신뢰성 있고 타당성 있게 측정하는지를 평가하기 해 수렴타당도를
검증한 결과,모든 찰변인의 요인 재량(표 화계수)이 .599∼.913으로 나타났고,통계 으로
유의하여 수렴타당도를 지니고 있었다([부록 9-2]참조). 한 변별타당도를 검증하기 해 측
정모형의 잠재변인 간의 추정된 상 계수를 검증한 결과, 값 기 .109∼.730으로 나타났으
며,조직몰입과 경력몰입의 상 이(.730)이 다소 강한 상 계를 보 으나,매우 강한 상
계(.80이상)에 미치지 않았으므로 보통 정도의 변별타당도를 가지는 것으로 단하 다([부록
9-3]참조).
측정모형을 통해 찰변인이 잠재변인을 합하게 측정하고 있어 구조모형을 분석하는데 문
제가 없음을 확인하 다.이를 바탕으로 구조모형의 합성,잠재변인들 간의 인과 계를 분석
하기 해서 구조모형을 바탕으로 최 우도법(ML)을 활용하여 모수를 추정하 으며,조직몰입
과 경력몰입의 구조오차 간 공분산을 허용하는 모형수정을 통해 분석에 활용할 모형을 확정하
다([부록 10-1]참조).모형의 합도는 정량 지표인 =609.289(=199,=.000)이 통계
으로 유의하여 이 연구의 자료에 합하지 않으나,정성 지표인 GFI(.884),RMSEA(.068),
NFI(.882),IFI(.917),TLI(.904),CFI(.917),PRATIO(.861),PNFI(.760),PCFI(.790)와 같은 주요
합도 지수의 부분이 단기 을 만족하고 있어,분석을 해 설정한 구조모형이 연구의 자
료를 잘 설명하도록 합하게 설계되었음을 알 수 있었다([부록 10-2]참조).
3)변인들 간의 계
구조모형의 변인 간의 계를 검증하기 하여 추정된 경로계수와 t값(C.R.)을 분석한 결과,
고용가능성→조직몰입 간의 경로를 제외한 모든 경로에서 통계 으로 유의하게 나타났으며,
이러한 결과를 바탕으로 각 변인들 간의 계를 논의하 다([부록 10-3참조]).
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가)경력학습과 이직의도의 계
이 연구에서는 경력학습과 이직의도의 경로계수(β=.176,p<.01)가 유의하게 나타났으며,경력
학습은 이직의도에 정 인 향을 미쳤다.이는 조직 구성원들이 경력학습을 통해 이 가능한
역량에 집 하고 조직 내·외부에서 더 좋은 기회를 찾아 나선다는 인 자본이론에 근거한 연구
(심미 ,2012;Benson,2006;Forrier&Sels,2003;Krueger&Rouse,1998),지속 인 경력학
습을 통해 조직에 의존하기 보다는 외부노동시장의 기회를 잘 인식하여,자신의 가치에 따라
조직을 옮겨 다닌다는 로틴경력 의 연구(Briscoe& Hal,2006;Carvery& Garavan,
2007;Defilippi&Arthur.,1994;Sulivan,1999)등 선행연구 결과를 지지하 으며,경력학습
과 이직의도의 실증 인 연구가 부족한 상태에서 이 연구를 통해 기업 사무직 근로자들의
경력학습이 이직의도에 향을 다는 것을 실증 으로 규명할 수 있었다.
이런 결과는 경력학습은 자신의 역량확장과 개발을 해 시간과 에 지를 투자하고 이 가
능한 역량에 집 하는 것을 의미하며,자신의 인 자본 가치에 부합되는 기회를 외부노동시장
에서 찾고자 이직의도를 높일 수도 있다는 것을 나타내는 것이다. 한 기업 사무직 근로자
들은 과거 조직 경력에서 개인 주도의 생애 인 경력학습을 통한 역량을 강화하는 로
틴경력을 추구하는 경향이 있으며(김은석,2011;서경민,2010), 로틴경력은 자기주도 인 지
속 인 학습을 강조하기 때문에 경력학습이 필수 이며 조직 의존성이 낮고 외부노동시장에서
의 기회를 잘 인식하는 특징이 있다는 것을 확인한 결과이다.
경력학습이 이직의도에 정 인 향을 미친다는 연구결과는 개인의 입장에서는 다양한 학습
상황에 참여할 필요가 있으며 자신들의 경력과 개발에 한 의사결정을 할 때,외부노동시장을
고려하여 시장 친화 경력을 쌓을 필요성이 있다는 것을 의미한다.반면 조직의 입장에서는
경력학습은 조직에서의 직무요구를 충족시키기 한 활동은 물론 개인의 경력기회를 한 학
습도 포함되기 때문에 경력학습의 목표는 조직의 이해와 일치하지 않을 수도 있음(London&
Smither,1999;Rowoldetal.,2008;Rowold&Kaufeld,2009)을 고려하여야 한다.따라서 경
력학습 수 이 높은 사람들은 고용가능성이 높아 외부노동시장에서 기회가 많기 때문에 조직
을 떠날 가능성을 염두에 두고 이들이 내부노동시장에서 성과를 창출하고 경력개발을 할 수
있도록 유도하는 방안이 필요함을 의미한다.
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나)경력학습과 고용가능성의 계
경력학습과 고용가능성의 경로계수(β=.456,p<.001)가 유의하게 나타났으며,경력학습은 고용
가능성에 정 인 향을 미쳤다.이런 결과는 경력학습이 조직 내·외부노동시장에서 고용가능
성을 높인다는 을 강조한 연구(Arthur&Rousseau,1996;London&Smither,1999),이동자
본의 유지 는 향상을 한 개인의 노력을 강조한 이론 인 연구(Forrier& Sels,2003;
Thijssen,VanderHeijden,&Rocco,2008),경력학습과 고용가능성의 직 계에 한 실
증 연구(심미 ,2012;Johnson,2001;VanderHeijdenetal.,2009)를 지지하 으며,경력학
습을 통해 고용가능성이 향상된다는 을 확인하 다.
경력학습은 자신의 능력과 가치,업무의 특성을 바탕으로 경력계획과 학습목표를 수립하고,
실제 학습과 용을 하기 때문에,자신의 경력에 한 숙고와 성찰,수행,평가의 체계 인 경
력행동이다.따라서 이런 경력학습에 한 투자는 개인의 질 차이는 물론 경력개선에 향을
미친다. 한 경력학습과 같은 개인의 경력자본의 유지와 향상을 한 노력이 미래의 고용가능
성을 결정한다고 볼 수 있다(Forrier&Sels,2003).특히 개인의 경력을 둘러싼 환경의 변화가
빠른 최근에는 자신의 경력에 일 성을 유지하면서 외부노동시장에 심을 가지고 경력개발
과정에서 지속 인 학습을 통해 변화에 응하고 새로운 직무,이직 등에 비하여 고용가능성
을 높이는 것이 요하다.반면 조직에서는 고용가능성이 높은 조직 구성원은 성과를 창출할
수 있는 핵심인력일 가능성이 높기 때문에 이들이 조직 내부에 계속 머물 수 있도록 경쟁력
있는 근무여건을 조성하는 것이 요하다.특히 일과 학습의 상호작용을 높이고(박경환,2011),
직무 련 공식 학습과 네트워킹,상사와의 상호작용 등 비공식 학습의 균형(Vander
Heijdenetal.,2009)을 갖추는 것이 고용가능성에 요한 향을 미친다는 선행연구를 참조하
여 인 자원개발을 추진할 필요가 있다.
다)경력학습과 조직몰입 경력몰입의 계
경력학습과 조직몰입의 경로계수(β=.338,p<.001),경력학습과 경력몰입의 경로계수(β=.238,
p<.001)모두 유의하게 나타났으며,경력학습은 조직몰입과 경력몰입에 정 인 향을 미쳤다.
경력학습과 조직몰입의 계는 훈련과 개발이론(Cannon-Bowersetal.,1995),경력학습과 조
직몰입에 한 실증 연구(Kuzniaetal.,2010;McEnrue,1989;Noeetal.,1997;Wayneet
al.,1997)를 모두 지지하 다.아울러 경력학습과 경력몰입의 계도 경력학습과 경력만족
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경력성장에 한 선행연구(심미 ,2012;이 희,2013;지성호,2014;Aryee& Tan,1992;
Kuzniaetal.,2010;Noeetal.,1997)를 부분 지지하 다.
경력학습과 조직몰입의 계는 사회교환이론의 에서 해석할 수 있다.경력학습이 개인
주도 인 경력행동이지만 조직에 속해 있으면서 이루어지는 활동이기 때문에,조직의 경력학습
기회의 제공은 구성원들의 고용가능성과 경력기회를 높이는 것은 물론,경력학습을 조직과 자
신들과의 계에 한 매개체로 인식한다.따라서 구성원들은 경력학습의 제공을 자신들의 경
력개발에 효과 이라고 인식하고 자신에 한 투자와 보살핌의 척도로 이해하기 때문에 조직
에 한 애착을 높이는 것이다(Noeetal.,1997).경력학습과 경력몰입의 계에서 경력학습은
자신의 재 는 미래의 경력개발을 해 다양한 상황에서 용 가능한 능력향상 경력 효
율성 향상에 을 맞추고 있기 때문에,경력학습은 경력만족에 정 인 향을 미치고 그
결과 자신의 경력에 더욱 몰입하게 된다.이러한 연구결과는 조직 구성원의 경력과 련한 학
습활동을 자기주도 으로 수행하고 주 평가를 통해 경력만족을 경험하면 자신의 직업이나
경력에 한 애착을 높여 경력몰입을 하게 된다는 것을 의미한다(Kuzniaetal.,2010).경력학
습과 조직몰입 경력몰입 계에 한 연구결과를 볼 때,조직은 그들의 구성원들에게 다양
한 경력학습 기회를 부여하여 구성원들의 성장기회를 제고하고 만족을 느끼게 하여 그들의
정 인 몰입행동을 이끌어 낼 필요가 있다.
라)고용가능성과 이직의도의 계
고용가능성과 이직의도의 경로계수(β=.368,p<.001)가 유의하게 나타났으며,고용가능성은 이
직의도에 정 인 향을 미쳤다.고용가능성이 높아지면 이직의도가 증가한다는 실증 연구
(서형도,2003;서형도 외,2009;DeCuyperetal.,2011)와 로틴경력과 이직의도의 계에
한 연구(조승균,2012;Briscoe&Hal,2002)를 지지하 다.
통 인 심리 계약 계가 무 지고 경력 리의 책임이 개인에게 환된 최근에 고용가능
성은 조직 구성원의 이직의도에 향을 미치는 요한 요인이다(Grifethetal.2005).즉 조직
외부에서 고용 계를 획득하고 충분하게 업무를 수행할 수 있는 능력을 가지고 있다고 인식하
는 조직 구성원들은 재 자신이 속한 조직보다는 외부노동시장에서 더 큰 보상을 얻고자 이
직의사를 보일 수 있다(Benson,Finegold,&Mohrman,2004).고용가능성은 직무 상황에서 이
직의도와 같은 많은 인 자원 변동의 결과를 측할 수 있는 요소가 되기 때문에 조직에서는
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고용가능성과 이직의도의 계가 매우 요하다(서형도 외,2009;Fugateetal.,2004).실제로
조직은 역량을 보유한 구성원들을 보유하기 해 교육훈련이나 각종 지원을 통해 조직 구성원
들의 고용가능성을 높이려 노력하고 있지만,구성원들의 고용가능성을 향상을 자극하는 것
은 그들의 이직으로 이어져 회사의 유연성과 지속성을 할 수 있음을 걱정하고 있다
(Nauta,VanVianen,VanderHeijden,VanDam,&Wilemsen,2009).이러한 딜 마에서
구성원들의 고용가능성이 어느 정도까지 향상되어야 조직과 개인 모두에게 이익이 되는
지를 탐색하기는 실 으로 어렵기 때문에 고용가능성을 지향하는 인 자원 리를 하는
것이 유리할 것이다.조직이 구성원들의 경력개발을 자극하고 새로운 것을 배우고 수행할
수 있도록 고용가능성을 지향한다면 구성원들의 입장에서는 재 조직 내에서 자기개발의 기
회가 많고 도 인 업무환경으로 인해 조직 외부에서 새로운 직무를 찾는 활동을 이기
때문에 고용가능성이 높은 조직 구성원의 이직을 방지할 수 있다.
마)고용가능성과 조직몰입 경력몰입의 계
고용가능성과 조직몰입의 경로계수(β=.105,p>.05)는 유의하지 않았으며,고용가능성과 경력
몰입의 경로계수(β=.156,p<.05)는 유의하게 나타나,고용가능성은 경력몰입에 정 인 향을
미쳤다.이러한 결과는 고용가능성과 조직몰입의 3가지 차원 정서 몰입과는 유의한 계를
발견하지 못한 선행연구(서경민,2010;서형도,2003;서형도 외,2009)를 지지하 지만,고용가
능성이 높을 경우 조직몰입이 높아진다는 정순여 외(2008)의 연구와는 다른 결과를 나타내었다.
한 고용가능성과 경력몰입의 계에 있어서 경력개발의 책임이 개인에게로 이되는 최근의
상황에서는 고용가능성이 높은 개인은 자신의 경력에 몰입한다는 실증 연구(박수성,2006;서
경민,2010;조승균,2012;Carson&Bedian,1994)를 지지하 다.
고용가능성과 조직몰입의 계가 유의하지는 않은 것은 고용가능성은 이직의도와 연 되어
있기 때문으로 해석된다.그러나 통계 으로 유의하지 않지만 고용가능성과 조직몰입의 정 인
결과로 볼 때,고용가능성을 높게 인지하는 사람들은 조직에서 그들의 가치를 알아보기 때문에
더 많은 승진의 기회와 조직에 더욱 더 몰입할 수 있도록 다양한 보상을 제공받을 수 있고
(Eddlestonetal.,2004),집단주의 조직문화를 가진 우리나라 기업의 경우 실제 자신이 속
한 조직 내에서 몰입을 통해 경력성공과 보상을 지향(김은석,2011)하는 특징이 작용한 것으로
단된다. 한 근로조건이 상 으로 양호한 기업에 종사하는 조직 구성원들은 외부노동시
장에서 자신의 경력가치를 인정받는 것보다 재 조직에서 충성심과 몰입을 강화함으로써 내
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부노동시장에서 자신의 경력목표를 달성하기 한 합리 인 선택(고 철,2003)이 작용한 결과
로 이해할 수 있다.
고용가능성과 경력몰입의 계에 한 정 인 연구결과는,고용가능성은 새로운 기술과 역량
의 개발을 한 자기주도 이고 책임있는 활동의 개념을 포함하고 있으며,조직 내·외부의 다
른 직무로 이동해도 그 일을 수행할 수 있는 유연성을 포함하고 있기 때문에 고용가능성의 인
식이 높을수록 자신의 경력에 더욱 몰입하게 된다는 것을 알 수 있다(박수성,2006;서경민,
2010). 한 Carson과 Bedian(1994)의 주장과 같이 평생직장이 사라지는 등 조직 환경의 불확
실성에 처하기 해 자신의 고용가능성을 높이기 한 일환으로 구성원들은 차 자신의 경
력에 몰입하게 되며,고용가능성에 한 인식이 경력몰입에 정 인 향을 미치게 된다는 것
을 의미한다.
바)조직몰입 경력몰입과 이직의도의 계
조직몰입과 이직의도의 경로계수(β=-.426,p<.001)와 경력몰입과 이직의도의 경로계수(β
=-.229,p<.01)모두 유의하게 나타났으며,조직몰입과 경력몰입 모두 이직의도에 부 인 향
을 미쳤다.이러한 결과는 조직몰입과 이직의도 간의 메타분석(Cohen & Freund,2005;
Mathieu& Zajac,1990),조직몰입과 이직의도 간의 실증 연구(강종수 외,2007;문 주,
2010;박종 ,2006;배진 ,2012;이우경,2011;Blau,1985;Jarosetal.,1993;Kondratuket
al.,2004;Meyeretal.,1993)를 부분 지지하 다. 한 경력몰입과 이직의도의 계에 있어
서도 실증 연구(강종수 외,2007;문 주,2010;이기은 외,2002:이기은 외,2005;Aryee&
Tan,1992;Carson&Bedian,1994)를 지지하 다.
조직몰입,특히 정서 몰입 수 이 높은 사람들은 조직의 가치를 받아들이고 조직을 해 헌
신하고자 하는 의지를 갖고 있기 때문에 직무만족 수 이 높아 다른 조직으로 옮기려는 의도
는 낮아진다(이기은,2007).경력몰입에 있어서도 경력몰입이 높은 사람이 다른 조직으로 이동
하게 되면 자신의 새로운 직무와 환경,인간 계 등에 새롭게 응하고 성과를 내는데 많은 시
간과 노력이 소요되기 때문에 재의 조직에 잔류하려 한다는 것이다.이러한 조직몰입 경
력몰입과 이직의도의 부 인 계는 기업 근로자(이우경,2011;Blau,1985),간호사(조 경,
2013),육군 장교(배진 ,2012),사회복지사(강종수 외,2007,문 주,2010)등 다양한 상에서
일 되게 검증되고 있다.특히 최근에는 조직몰입,경력몰입,직무몰입 등이 서로 배타 이 아
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니고 상호 보완 이라는 것이 밝 지고 있어,조직몰입만 일방 으로 강요하면 경력몰입이 상
으로 낮아져 경력몰입과 조직몰입 간의 균형이 깨어져 조직몰입과 이직의도 간의 부 인
효과가 반감되어 오히려 이직이 늘어날 수도 있다(배진 ,2012).따라서 조직몰입과 이직의도
간의 단일 효과가 아닌 조직몰입과 경력몰입의 결합과 균형(박종 ,2006;이기은,2007)을 통
해 조직몰입과 경력몰입의 상호 보완할 수 있도록 하는 것이 요하다.
사)경력학습과 이직의도의 계에서 고용가능성의 간 효과
경력학습이 고용가능성을 통해 이직의도에 미치는 간 효과의 경로계수(β=.168,p<.001)는
유의하게 나타나 경력학습은 고용가능성을 매개로 이직의도에 정 인 향을 미쳤다([부록
10-4]참조).이러한 결과는 경력학습을 통해 고용가능성을 높여 인 자본의 가치에 부합되는
기회를 외부노동시장에서 찾고자 이직의도를 높일 수도 있다는 인 자본과 이동자본 의
연구(Benson,2006;Forrier& Sels,2003)와 경력학습이 고용가능성을 높인다는 실증 연구
(심미 ,2012)를 지지하 다.
교육훈련과 같은 경력개발 활동이 직 으로 개인 조직의 성과에 곧바로 향을 주는
것이 아니라 고용가능성을 통해 성과에 기여하게 된다는 연구(Groot&VandenBlink,2000)
를 볼 때,조직에서의 성과 창출은 물론 개인의 경력성공은 고용가능성이라는 간 과정을 통
해서 이루어질 수 있다는 것을 알 수 있다.결국 경력학습이라는 경력개발 활동을 통해 고용가
능성 향상,즉 인 자본의 가치를 올리는 것이 요하다.따라서 조직 구성원의 입장에서는 경
력학습을 통해 자신의 고용가능성을 높여 변화에 응하고 새로운 직무,이직 등에 비해야
하며(Arthur&Rousseau,1996),내·외부노동시장에서 경력기회를 많이 확보하는 것이 필요하
다.반면 조직의 입장에서는 조직 구성원들의 고용가능성 향상을 통해서 조직의 성과가 창출되
기 때문에 고용가능성을 지향하는 경력개발지원 활동을 개할 필요가 있다. 한 이들이 조직
내부에서 경력을 유지하고 개발할 수 있도록 개인과 조직의 가치를 연결하고 핵심인재를 구분
하여 인재 유형별로 차별 인 경력개발제도를 용하는 등 략 인 근이 필요하다.
아)경력학습과 이직의도의 계에서 조직몰입 경력몰입의 간 효과.
경력학습이 조직몰입을 통해 이직의도에 미치는 간 효과의 경로계수(β=-.144,p<.001)와
경력몰입을 통해 이직의도에 미치는 간 효과의 경로계수(β=-.055,p<.05)모두 유의하 으며,
경력학습과 이직의도의 계에서 조직몰입과 경력몰입은 이직의도를 낮추는 억제효과를 나타
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내었다([부록 10-4]참조).구체 으로 경력학습과 이직의도의 계에서 조직몰입의 억제효과는
교육훈련을 통한 구성원의 학습은 조직몰입의 향상과 이직의도를 낮춘다는 연구(Smith&
Hayton,1999)와 이직모형(Bluedorn,1982;Price&Mueler,1986;Steers&Mowday,1981)을
지지하 다. 한 경력학습과 이직의도의 계에서 경력몰입의 간 효과는 성장기회와 이직의
도의 계에서 경력몰입의 간 효과를 규명한 연구(이기은,2000)를 지지하 다.
특히 이 연구에서 경력학습과 이직의도의 계에서 조직몰입과 경력몰입의 억제효과를 규명
한 것은 기업 사무직 근로자의 경력학습은 그들의 이직의도를 높임과 동시에 조직몰입이나
경력몰입을 높여 조직이나 자신의 경력에 한 태도를 개선하는 이 인 속성이 있음을 확인
한 것이다.경력학습이 이 속성을 나타내는 이유는 경력학습의 특성에서 찾아볼 수 있다.경
력학습은 경력 효율성 증 를 해 개인 주도 으로 이루어지는 학습임과 동시에 조직의 경력
개발제도(CDP)에 의해 제공되는 공식 인 교육훈련을 포함하고 있기 때문이다.이런 특성 때
문에 경력학습을 통한 경력개선은 이직의도에 향을 미치기도 하지만 조직 내부에서 경력목
표를 이루기 한 조직몰입이나 경력몰입을 통한 지속 인 근무 가능성도 동시에 나타내는 것
이다.따라서 조직은 구성원들에게 조직 내부에서 일과 학습의 연계를 통해 지속 으로 성장하
여 경력목표를 이룰 수 있도록 심을 기울이며 보다 많은 경력학습 기회를 제공하는 등 체계
인 경력개발지원을 하는 것이 필요하다.
자)고용가능성과 이직의도의 계에서 조직몰입 경력몰입의 간 효과
고용가능성이 조직몰입을 통해 이직의도에 미치는 간 효과의 경로계수(β=-.045,p>.05)와
고용가능성이 경력몰입을 통해 이직의도에 미치는 간 효과의 경로계수(β=-.036,p>.05)모두
통계 으로 유의하지 않았다([부록 10-4]참조).이런 결과는 IT종사자의 구직기회와 이직의도
의 계에서 조직몰입의 간 효과를 규명한 이우경(2011)과 고용가능성과 직무만족의 계에서
경력몰입의 간 효과를 규명한 서경민(2010)의 연구와 다른 결과로 나타났다.
그러나 이 연구에서 고용가능성과 이직의도의 계에서 조직몰입과 경력몰입의 개별 인 간
효과는 없었지만,조직몰입과 경력몰입의 간 효과의 합계((-.045)+(-.036))인 총간 효과의
경로계수(β=-.081,p<.05)는 유의하게 나타났다.이러한 결과는 조직과 개인의 통 인 고용
계가 무 지고 있는 상황에서 구성원의 이직을 방지하고자 조직몰입이나 경력몰입만을 일방
으로 강요하기 보다는 조직몰입과 경력몰입의 결합을 통해서 고용가능성이 높은 구성원들의
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이직을 억제할 수 있음을 의미한다.이는 기존의 이직 련 연구에서 조직몰입과 경력몰입의
결합과 균형을 강조한 연구(박종 ,2006;배진 ,2012;이기은,2007)와 유사한 결과이다.
고용가능성을 추구하고 시하는 최근의 경향을 고려해 볼 때,조직 구성원은 조직에 한
몰입 뿐 아니라 개인의 경력목표를 달성하기 한 경력에 한 몰입도 동시에 할 가능성이 높
다.조직과 경력에 동시에 몰입하는 이 몰입을 보이는 종업원들은 업무성과가 우수하고 조직
체에 한 기여도도 높은 것으로 나타나고 있다(고 철,2003;박종 ,2006).따라서 조직은
고용가능성이 높은 조직 구성원의 이직의도를 이기 해서는 조직몰입을 높임과 동시에 자
신의 직업이나 경력에 몰입하게 하는 이 몰입을 유도하는 것이 요하다.
차)조직지원인식의 조 효과
경력학습에서 이직의도에 이르는 각 경로에서 조직지원인식의 조 효과를 검증하기 해 조
직지원인식의 평균값(5 환산 기 평균 :3.06)을 기 으로 조직지원인식 수 이 높은 집단과
낮은 집단을 구분하여 다집단분석을 실시한 결과,비제약모형과 등가제약모형의 의 변화량
이 19.383(∆=9,<.05)으로 통계 으로 유의하게 나타나,조직지원인식 수 에 따른 조 효
과가 있는 것으로 나타났다([부록 10-5]참조).구체 으로 어떤 경로에서 차이가 있는지 확인
하기 해 경로 간의 모수검증 결과,경력학습→이직의도 경로(z=3.381,p<.01)에서 차이가 있
었다([부록 10-6]참조).즉 경력학습 수 이 높더라도 조직지원을 높게 인식하면 이직의도가
낮아지고,조직지원인식 수 이 낮으면 이직의도가 높아지는 것을 알 수 있다.이러한 상은
사회교환이론의 에서 해석이 가능하며 조직지원인식이 높은 구성원은 몰입도 높아져 이직
의도를 낮추는 것으로 볼 수 있다.경력학습 수 이 높아 고용가능성이 높은 조직 구성원들에
게 조직이 그들의 가치를 소 하게 여기며 복지에 심을 가지고 지원하고 있다는 믿음을 심
어 경우 그들의 이직의도를 낮출 수 있음을 의미한다.특히 최근에는 수 에서 업무수행
과 평가가 이루어지기 때문에 조직의 입장을 리하고 있는 상사의 경력개발지원 활동이 구성
원의 조직지원인식에 큰 향을 미친다는 (김은 ,2012;양 교,2009)과 상사의지원에 한
인지가 조직몰입과 이직의도의 계를 조 (장은미,1997)한다는 을 고려해 볼 때,상사의지




첫째,경력학습을 진하는 지원이 요구된다.이 연구에서 경력학습은 이직의도를 높임과 동
시에 조직몰입이나 경력몰입도 높여 조직 는 자신의 경력에 한 태도를 개선하는 이 인
속성이 있는 것으로 나타났다.이러한 결과는 경력학습은 개인의 역량향상을 통해 외부노동시
장에서의 기회는 물론 조직 내부에서의 경력성장을 의미하는 것이기도 하다.기존 연구에서 개
인의 경력개선은 구성원의 조직 외부이동과 련하여 핵심인재의 이직에 향을 미치는 잠재
요인으로 인식되어 왔다.그로 인해 조직에서의 경력지원제도의 효과성에 일부 의문도 있었
다(지성호,201).그러나 이 연구를 통해 경력학습을 통한 경력개선이 이직의도에도 향을 미
치지만 조직 내부에서의 자신의 직무를 통해 성장해 나가기 한 지속 인 근무 가능성도 확
인하 다.따라서 차 개인들의 욕구가 다양해지고 변화하는 환경으로 인해 조직은 지속 인
성장을 해 개인의 경력개발에 한 심을 기울이며 보다 많은 학습의 기회를 제공하는 등
체계 인 지원이 요구되고 있다.구체 으로 조직 내에서의 일과 학습을 연계(박경환,2011)시
켜 으로써 구성원들의 일에 한 가치와 역량을 향상시킬 수 있다. 한 변화하는 환경에서
새로운 이슈와 정보에 응하기 해 구성원들이 자신의 심사항에 자발 으로 학습할 수 있
도록 하여야 한다. 를 들어 직무단 의 학습동아리 운 ,지식 담조직 운 ,경 성과를 개
선하는 아이디어에 한 체계 인 평가 보상은 물론,일과 학습의 일체화를 통해 구성원들의
성장을 도모하는 것이 요하다.일과 학습의 일체화는,일과 학습을 통해 다 역할을 경험함
으로써 일을 통한 암묵지와 학습을 통한 형식지가 개인 내부에서 변화 과정을 가지며 새로운
지식을 창출할 수 있다는 에서 경력학습에 매우 효과 이다.
둘째 고용가능성을 지향하는 방향으로 경력개발지원 활동을 개할 필요가 있다.Groot와
VandenBlink(2000)는 교육훈련과 같은 경력개발지원 활동이 직 으로 조직의 성과에 향
을 주는 것이 아니라 고용가능성을 통해 성과에 기여하게 된다는 을 강조하 다.이는 고용
가능성은 조직 내부노동시장은 물론 외부노동시장에서 활용 가치가 있는 핵심 요소를 포함
하기 때문에 조직 구성원의 고용가능성의 향상 없이는 조직의 성과 창출이 어렵다는 것을 의
미한다.이 연구에서 고용가능성이 높은 구성원들은 외부노동시장에서 기회가 많아 이직의도가
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높아지기는 하지만 조직몰입과 경력몰입을 높여 이들의 이직의도를 낮출 수 있음을 확인하
다.따라서 조직은 구성원들의 이직이나 핵심인재의 이탈 가능성을 우려하여 조직 구성원들의
고용가능성을 향상시키는 활동에 소극 이기 보다는 조직몰입은 물론 경력에 몰입할 수 있는
한 개입을 통해 이들이 내부노동시장에서 경력목표를 이룰 수 있도록 유도하여야 함을 시
사한다.일반 으로 경력개발은 조직의 이해와 개인의 이해를 일치시키는 략 인 자원개발
활동으로 기업 핵심역량의 근간을 이루고 있는 인 자원을 어떤 제도 하에서 어떻게 육성해
나갈 것인가를 장기 인 에서 해결하는 과정이다(이찬 외,2008).따라서 기존의 보직이나
승진 주의 내부 경력개발에 치우치기 보다는 조직과 개인의 가치를 연결할 수 있도록 장기
인 안목을 가지고 직원들의 고용가능성을 증 시키는 방향으로 경력개발을 지원하는 것이
개인의 성장은 물론 조직 내에서의 인재육성 유지에 오히려 도움이 될 수 있을 것이다.즉
경력개발의 비 과 기회를 모든 조직 구성원을 상으로 공평하게 제공함으로써 구성원의 경
력개발 참여도와 경력에의 몰입도를 제고시켜 나가되 공정한 평가를 통해 핵심인재 는 핵심
보직의 후보자를 선정하여 인재 유형별로 차별 인 경력개발제도를 용하는 략 근이
바람직하다.
셋째,경력몰입과 조직몰입의 균형과 결합효과에 주목할 필요가 있다.이 연구에서는 경력학
습,고용가능성과 이직의도의 계에서 경력몰입과 조직몰입의 결합 효과가 이직의도를 낮추는
억제변인으로 작용함을 규명하 다.일반 으로 이직은 조직을 떠나는 개념이므로 조직몰입과
연 되어 연구되어 왔으나,최근과 같이 조직과 개인의 심리 계약이 변화하는 환경에서 구성
원의 이탈을 방지하고자 조직몰입을 일방 으로 강요하기 보다는 경력몰입을 할 수 있는 방안
을 마련하여 상호 보완 계를 유지할 수 있도록 하는 것이 요하다.즉 오늘날 직장에서 직무
안정성이 어들면서 구성원들은 조직에 왜 몰입해야 하는지에 해 의구심을 갖게 됨에 따라
조직에 한 사회 교환의 개념이 약화되면서 조직 구성원의 조직몰입 수 이 낮아지는 반면
경력 리와 련된 직업 는 소규모 이나 로젝트에 한 몰입을 통해 노동시장에서의 경
력을 추구하는 경력몰입의 요성이 증가될 가능성이 크다(서경민,2009).이는 조직몰입과 경
력몰입은 서로 독립 이기도 하지만 상호 보완 인 계를 의미하는 것이다(박종 ,2005).선
행연구(박종 ,2005;배진 ,2012;이기은,2007)에 있어서도 경력몰입과 조직몰입이 모두 높
은 문조직인의 이직의도가 가장 낮았으며,조직몰입과 경력몰입이 각각 별개로 이직의도에
미치는 향력 보다 조직몰입과 경력몰입이 결합되었을 때 이직의도를 더 많은 일 수 있다
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는 것이 밝 졌다.이는 조직몰입이 낮아 이직의도가 높아지는 것을 경력몰입이 조 해 수
있다는 해석이 가능하기 때문에 조직몰입과 경력몰입의 균형과 결합을 통해 구성원의 이직을
방지는 노력을 기울일 필요가 있다.
넷째,조직 구성원들의 조직지원인식을 제고할 필요가 있다.이 연구를 통해 구성원들의 조
직지원인식이 경력학습과 이직의도의 계를 조 하는 것을 확인하 다.즉 경력학습 수 이
높은 구성원이 조직지원인식이 높으면 이직의도가 낮아지고 그 지 않은 경우 이직의도가 높
아진다는 것을 의미한다.이는 사회교환이론의 에서 이해될 수 있으며,조직지원을 높이
인식하는 구성원은 몰입도 높아져 이직의도를 낮추는 것으로 볼 수 있다.경력학습이 경력효율
성 증 를 한 활동이라는 에서 조직은 구성원들의 경력 리 활동에 지속 으로 개입하여
조직의 지원 분 기를 느끼게 하는 것이 우선 으로 필요하다.특히 최근에는 경력 리 활동에
있어서 조직을 리하고 있는 상사의 역할이 매우 요하며(김은 ,2012;양 교,2009),상사
의지원이 고용가능성이 높은 구성원의 이직의도를 낮출 수 있다(DeCuyperetal.,2011).상사
는 일과의 계로서 뿐 아니라 경력개발에 직 인 도움을 수 있다.부하의 경력개발을
한 경력면담,코칭이나 멘토링 등을 통해 올바른 방향 제시와 지속 인 자극과 격려는 큰 도움
이 된다.상사는 개인의 성과 가치에 따라 업무를 부여하고 차와 분배에 있어서 공정하고
효과 인 피드백을 통하여 경력성장에 도움이 되도록 해야 한다. 한 직무 환이나 련 교육,
도 인 업무부여 등을 통해 성장기회를 제공하는 것도 효과 인 방안이 될 것이다.
다섯째,직 이나 근속기간에 따른 이직 리가 요구된다.이 연구에서 인구통계학 특성에
따른 이직의도의 수 을 악하기 해,t-분석과 ANOVA분석을 실시한 결과,미혼,과장 ,
3년∼15년의 근속기간을 가진 구성원들의 이직의도 수 이 가장 높았다.이러한 결과는 30
연령의 리∼과장 이 경력사원 채용에서 가장 선호되고 있다는 조사(한상공회의소,2011)
와 유사한 결과로 나타났다. 리∼과장 인력은 조직사회화 과정을 거쳐 응을 마치고 성과
를 창출할 수 있기 때문에 조직 내부는 물론 외부노동시장에서도 선호되고 있어,이들에 한
경력비 제시와 합리 인 경력개발지원을 통해 이직을 방지하여야 한다. 한 사원∼ 리로
구성된 실무자 과 과장∼부장으로 구성된 리자 으로 구분하여 직 별로 변인들 간의 계
를 분석한 결과([부록 10-7]참조), 리자 에서는 경력몰입이 포함된 경로의 부분이 유의하
지 않아 이들은 경력몰입 보다는 조직몰입을 유도할 수 있는 방향으로 경력개발지원을 하는
것이 이직의도를 낮출 수 있는 효과 인 방법이 될 것이다.
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나.개인  
이 연구 결과를 통해 개인은 지속 인 경력학습을 통해 자신의 고용가능성을 향상시키는 것
이 필요하다는 을 확인하 다.최근의 경력개발이 통 는 단선 방향에서 역동 이고
맥락과 연 된 경험들의 연속 인 으로 변하고,경력 리의 책임도 조직에서 개인으로
환되고 있다(Hal,1976). 한 경력단계도 복합 이며 단기 학습단계의 연속 인 과정으로 변
화되고 있다.이러한 변화에 따라 학습도 과거 조직에서 업무수행에 필요한 역량향상에 을
맞추었지만 최근에는 개인의 장기 인 에서 지속 인 학습을 통해 다양한 상황에서 용
가능한 능력향상과 경력의 효율성을 향상시키는데 을 맞출 필요가 있다.특히 로틴경력
과 같은 새로운 경력개념이 출 하고 개인의 경력을 둘러싼 환경의 변화가 빠른 최근에는 자
신의 경력에 일 성을 유지하면서 외부노동시장에 심을 가지고 지속 이고 자기주도 인 학
습을 통해 변화에 응하고 새로운 직무,이직 등에 비하여 고용가능성을 유지하는 것이
요하다.이러한 고용가능성 향상을 통해 자신의 인 자본 는 경력자본을 극 화시켜 조직 내
부노동시장은 물론 외부노동시장에서의 기회를 많이 확보하는 것이 필요하다.
개인이 경력학습을 수행함에 있어서 단계 으로 근할 필요가 있다.첫째,경력을 비하는
과정에서 자신과 환경에 한 이해와 개인의 경력을 설계할 수 있는 능력을 기르는 학습이 선
행되어야 한다.둘째,경력 개 과정에서의 학습으로 일터학습과 연계할 수 있다.일 경험을 통
해 직업과 일에 한 문성을 기르고 자신의 주체 경험으로 발 시켜 나가는 것이 요하
며,이는 개인의 경력 개를 통해 이루어지는 형식학습,무형식학습,개인학습과 조직학습의 연
계 등을 통해서 이루어질 수 있다.셋째,개인이 생애를 통해 개되는 자신의 경력에 한 자
기성찰과 메타학습을 지속 으로 수행하여야 하며,이러한 과정을 통해 자신의 경력을 구성해
나가는 주체로서 개인의 경험을 어떻게 해석해 나가는지 경력의 의미는 어떻게 구성해 나가는
지에 한 이해를 할 수 있다.이는 경력개발 활동은 연령이나 특정 경력단계에 계없이 지속
으로 필요하다는 것을 의미하는 것이다(Noeetal.,1990).결론 으로 개인은 경력 리에 있
어서 경력계획과 학습목표를 설정하고,경력학습을 통해 지식과 기술을 습득하며 이를 용하
고 평가하는 체계 인 경력행동을 통해 자신의 경력목표에 부합되는 내·외부노동시장에서 기회




이 연구의 목 은 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조
직몰입,경력몰입의 인과 계와 변인들의 계에서 고용가능성의 조 효과를 구명하는데 있
었다.연구목 을 달성하기 한 연구가설은 ① ‘기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,
경력동기,조직지원인식,조직몰입 경력몰입에 한 가설 인과모형의 합도는 인과 계
의 측에 합할 것이다.’② ‘기업 사무직 근로자의 경력학습은 이직의도,조직몰입 경력
몰입에 직 으로 향을 미칠 것이다.’③ ‘기업 사무직 근로자의 경력동기는 이직의도,조
직몰입 경력몰입에 직 으로 향을 미칠 것이다.’④ ‘기업 사무직 근로자의 조직지원
인식은 이직의도,조직몰입 경력몰입에 직 인 향을 미칠 것이다.’⑤ ‘기업 사무직 근
로자의 조직몰입과 경력몰입은 이직의도에 직 인 향을 미칠 것이다.’⑥ ‘기업 사무직
근로자의 경력학습,경력동기,조직지원인식은 조직몰입과 경력몰입을 통해 이직의도에 간
으로 향을 미칠 것이다.’⑦ ‘기업 사무직 근로자의 경력학습,경력동기,조직지원인식이 이
직의도에 미치는 직·간 인 향은 고용가능성에 따라 차이가 있을 것이다.’다.
이 연구의 모집단은 기업 사무직 근로자이다.그러나 기업 사무직 근로자의 목록에 한
정보수집이 실 으로 어렵고,이 연구의 종속변인인 이직의도에 향을 미칠 수 있는 업종,
연 ,인사 행 등 객 인 조건을 통제하기 해,30 그룹 제조 계열사 사무직 근로자를
목표 모집단으로 선정하 으며,표집은 근 가능한 기업을 심으로 비확률표집 유의표집
을 사용하 다.
조사도구는 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입,이직의도,고용가능성,인
구통계학 특성으로 구성된 설문지를 사용하 다.7가지 변인에 한 도구로는 기존에 개발되
어 선행연구에 활용된 도구를 이 연구의 목 에 맞게 수정하여 사용하 다.경력학습(심미 ,
2012;Kuzniaetal.,2010)은 사 학습,본학습, 용의 3요인 10문항,경력동기(Day&Alen,
2004)는 경력정체성,경력통찰력,경력탄력성의 3요인,19문항,조직지원인식(김은 ,2012;
Eisenbegeretal.,1990)은 수단 지원,정서 지원의 2요인 10문항,조직몰입(서경민,2010;
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Alen&Meyer,1991)은 7문항,경력몰입(서경민,2010;Blau,1985)은 6문항,이직의도(문 주,
2010;Mobley,1982)는 6문항,고용가능성(장은주,2003;Johnson,2001)은 5문항으로 구성되었
다.모든 역의 문항은 5 리커트 척도로 구성되어 있으며,이 외 응답자의 인구통계학 특
성은 범주형과 서술형으로 혼합하여 구성하 다.최종 조사도구는 비조사를 통해 신뢰도와
타당도를 검증한 뒤,문항 수정을 거쳐 본조사에 활용하 으며,자료분석 시 타당도를 해치는
문항을 다시 한 번 확인하여 문항을 제거하 다.본조사에서 내 일치도 계수는 경력학습 .882
(하 요인 .744∼.814),경력동기 .914(하 요인 .811∼.858),조직지원인식 .790(하 요인 .771
∼.813),조직몰입 .821,경력몰입 .801,이직의도 .876,고용가능성 .820으로 나타났다.
자료수집은 2014년 11월 1일부터 11월 15일까지 진행되었으며,총 18개 기업에 650부를 배포
하여 총 481부가 회수되었다(회수율 74.0%).이 불성실 응답, 복 응답,미응답 자료와 이
상치로 단되는 자료를 제외하고 총 447부(유효자료율 68.8%)를 최종분석에 활용하 다.자료
분석은 PASW Statistics18.0과 AMOS18.0통계 로그램을 활용하 으며, 기업 사무직 근
로자의 일반 특성을 분석하기 해 빈도,백분율,평균,표 편차와 같은 기술통계를 사용하
다. 한 구조방정식 모형의 합도와 각 변인들 간의 향 계를 구명하기 해 구조방정식
모형분석을 실시하 으며,p<.05유의수 으로 설정하여 처리하 다.
연구 결과를 요약하면 다음과 같다.
첫째,이 연구에서 설정한 경력학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입,이직의도
간의 가설 인과 계 모형은 측정모형의 확인 요인분석에서 경력학습과 경력동기의 추정된
상 계수(.949) 조직지원인식과 조직몰입의 추정된 상 계수(.952)가 매우 높아(±.90이상)
모형식별에 문제가 있어 기업 사무직 근로자를 상으로 한 실증자료를 분석하기에 합하
지 않았다.따라서 모든 가설은 기각되었다.
둘째,가설 인과모형이 실증자료를 분석하기에 합하지 않아,이론 검토와 업 종사자
들의 인터뷰를 거쳐 경력학습,고용가능성,조직몰입,경력몰입 이직의도 간의 인과 계와 이들
의 계에서 조직지원인식의 조 효과를 구명하기 한 구조모형을 추가로 설정하여 분석하
으며,결과는 다음과 같다.① 기업 사무직 근로자의 경력학습(β=.176,p<.01),고용가능성(β
=.368,p<.001)은 이직의도에 직 으로 정 인 향을 미쳤고,조직몰입(β=-.426,p<.001),경
력몰입(β=-.229,p<.01)은 이직의도에 직 으로 부 인 향을 미쳤다.② 기업 사무직 근
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로자의 경력학습은 고용가능성(β=.456,p<.001),조직몰입(β=.338,p<.001),경력몰입(β=.238,
p<.001)에 직 으로 정 인 향을 미쳤다.③ 기업 사무직 근로자의 고용가능성은 조직몰
입(β=.105)에 직 인 향 계가 없었으며,경력몰입(β=.156,p<.05)에는 직 으로 정 인
향을 미쳤다.④ 기업 사무직 근로자의 경력학습과 이직의도의 계에서 고용가능성(β
=.168,p<.001),조직몰입(β=-.144,p<.001) 경력몰입(β=-.055,p<.05)의 간 효과를 확인하
으며,고용가능성은 매개변인으로,조직몰입과 경력몰입은 억제변인으로 작용하 다.⑤ 기업
사무직 근로자의 고용가능성과 이직의도의 계에서 조직몰입과 경력몰입을 합한 총간 효과
(β=-.081,p<.05)는 이직의도를 낮추는 억제변인으로 작용하 다.⑥ 기업 사무직 근로자의
경력학습에서 이직의도에 이르는 각 경로 ,경력학습→이직의도의 경로에서 조직지원인식이
높은 집단과 낮은 집단 간 차이가 있어 조직지원인식의 조 효과가 있었다.
2.결론
이 연구의 결과를 바탕으로 결론을 제시하면 다음과 같다.
첫째,이 연구는 기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,조직지원인식,조
직몰입,경력몰입의 인과 계와 변인들의 계에서 고용가능성의 조 효과를 구명하는데 있
었다.그러나 이 연구에서 설정한 인과 계 모형은 측정모형의 확인 요인분석에서 경력학습
과 경력동기 조직지원인식과 조직몰입의 추정된 상 계수가 매우 높았다(±.90이상).측정모
형에서 잠재변인 간의 추정된 상 계수가 높다는 의미는 해당 잠재변인이 타 잠재변인과 구별
되어 측정되지 않고 있다는 것과 모형식별에 문제가 있다는 것을 의미한다.이러한 모형식별의
문제로 인해 가설 인과모형의 분석과 가설 검증을 할 수 없었다.따라서 이 연구에서 설정한
가설 모형은 기업 사무직 근로자를 상으로 하는 실증자료를 분석하기에 합하지 않았
으며,각 변인들 간의 계를 검증할 수 없어 연구가설은 모두 기각되었다.
둘째,가설 인과모형이 기업 사무직 근로자를 상으로 실증자료를 분석하기에 합하지
않아 이론 인 검토와 업 종사자의 인터뷰를 통해 이직의도와 경력학습,고용가능성,조직몰
입,경력몰입의 인과 계와 이들의 계에서 조직지원인식의 조 효과를 구명하기 한 구
조모형을 추가로 설정하여 분석하 다.이를 통해 기업 사무직 근로자들의 경력학습,고용가
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능성,조직몰입,경력몰입,조직지원인식이 이직의도에 미치는 향을 종합 으로 확인할 수 있
었으며 그 내용은 다음과 같다.
① 기업 사무직 근로자의 경력학습,고용가능성은 이직의도에 직 으로 정 인 향을
나타냈으며,조직몰입과 경력몰입은 이직의도에 직 으로 부 인 향을 나타냈다.경력학습
은 자신의 역량확장과 개발을 해 시간과 에 지를 투자하는 것이며 이를 통해 고용가능성이
향상된 조직 구성원은 조직 외부에서 고용 계를 획득하고 충분하게 업무를 수행할 수 있다는
능력이 있다고 인식하기 때문에 이직의도를 높일 수 있다. 한 지속 인 경력학습과 고용가능
성을 추구하는 경향은 로틴 경력자들의 특성이기 때문에, 기업 사무직 근로자들도 경력학
습과 고용가능성을 추구하는 로틴경력을 추구하고 있음을 확인한 것이다.조직몰입 정서
몰입이 높은 구성원들은 조직의 가치를 받아들이고 헌신하기 때문에 이직의도가 낮아지며,
한 경력몰입이 높은 조직 구성원들도 자신의 직업이나 경력에 애착이 높고 다른 조직으로
이동할 경우 새로운 직무와 환경 등에 한 응과 성과 창출에 시간이 걸리기 때문에 이직의
도가 낮아진다는 것을 알 수 있었다.
② 기업 사무직 근로자의 경력학습은 고용가능성,조직몰입,경력몰입에 직 으로 정
인 향을 나타냈다.경력학습은 경력 효율성 증 를 해 개인 주도하에 지식과 스킬을 습득
하고 이 가능한 역량에 집 하기 때문에 고용가능성을 높인다.경력학습이 조직몰입에 정
인 향을 미치는 것은 사회교환이론에 근거하고 있다.경력학습이 개인 주도 인 경력행동이
지만,조직에 속해 있으면서 이루어지는 활동이기 때문에,조직의 경력학습 기회 제공에 해
조직 구성원들은 자신들에 한 투자와 보살핌의 척도로 인식하기 때문에 조직에 한 애착이
높아지는 것이다. 한 경력학습은 재 는 미래의 요구되는 다양한 상황에 용 가능한 역
량향상 경력 효율성 증 를 목표로 하기 때문에 자신의 경력에 더 몰입하게 된다는 것을
의미한다.
③ 기업 사무직 근로자의 고용가능성은 조직몰입에 직 인 향 계가 없었으며,경력몰
입에는 직 으로 정 인 향을 나타냈다.이 연구에서는 조직몰입을 정서 몰입으로 측정하
으며,고용가능성과 정서 몰입이 유의한 계가 없다는 의미는 조직에 한 정서 애착보
다는 조직에 한 의무감 는 부수 투자에 한 비교를 통해 이익이 되는 방향으로 조직몰
입을 결정할 수 있음을 의미한다.경력 리의 책임이 개인에게로 이되어 사회 교환이 약화
되어 조직에 왜 몰입해야 하는지 의구심을 가지고 있는 최근에는 자신의 경력목표 달성을
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해 고용안정성 보다는 고용가능성을 추구하고 있으며,고용가능성이 높은 사람은 자기주도 으
로 기술과 역량을 개발하고,조직 내·외부에서 유연성을 확보하기 때문에 자신의 경력에 더욱
더 몰입하게 될 것임을 확인할 수 있었다.
④ 기업 사무직 근로자의 경력학습과 이직의도의 계에서 고용가능성은 매개효과를,조직
몰입과 경력몰입은 억제효과를 나타내었다.경력학습 수 이 높은 사람은 고용가능성 수 이
높아져 자신의 인 자본이 향상되기 때문에 재 소속된 조직 외부에서 경력기회가 많아지게
된다. 한 경력학습은 조직에서 제공하는 일반 인 교육훈련과는 달리 개인 주도 인 경력과
련된 학습이므로 다른 조직에서도 통용되는 이 가능한 역량에 집 할 가능성이 높아 이직
의도를 높이게 된다.이런 에서 개인은 경력학습을 통해 고용가능성을 높여 조직 외부에서의
기회를 많이 확보하는 것이 필요하며,조직은 고용가능성이 높은 구성원들이 조직 내부에서 경
력개발을 할 수 있도록 조직몰입과 경력몰입을 유도하여야 한다.
⑤ 기업 사무직 근로자의 고용가능성과 이직의도의 계에서 조직몰입과 경력몰입을 합한
총간 효과는 이직의도를 낮추는 억제변인으로 작용하 다.이러한 결과는 조직몰입과 경력몰
입의 결합과 균형을 통해서 고용가능성이 높은 구성원들의 이직을 억제할 수 있음을 의미한다.
특히 최근과 같이 고용안정성이 어들어 사회 교환이 약화됨에 따라 조직몰입의 비 은 낮
아지고 경력몰입의 비 이 높아지고 있는 시 임을 감안해 볼 때,조직에서 고용가능성이 높아
성과 창출을 기 할 수 있는 핵심인재의 유출을 방지하기 해 조직몰입과 경력몰입을 동시에
유도할 수 있는 략에 을 둔 인 자원 리가 필요하다는 것을 확인하 다.
⑥ 기업 사무직 근로자의 경력학습에서 이직의도에 이르는 각 경로 ,경력학습→이직의
도의 경로에서 조직지원인식의 조 효과가 있었다.일반 으로 조직지원인식은 선행변인과 조
직몰입,경력몰입과 같은 몰입행동 는 이직의도의 계를 조 하는 결과를 나타낸다.이는
조직지원에 한 구성원들의 인식은 조직에 한 정서 애착과 조직과의 일체감을 느끼게 하
여 조직에 부정 인 향을 수 있는 행동의도인 이직의도를 낮출 수 있다는 것을 의미한다.
따라서 경력학습 수 이 높아 고용가능성이 높은 조직 구성원들에게 조직이 심과 배려를 통




연구결과를 토 로 후속연구를 한 제언은 다음과 같다.
첫째,경력학습과 경력동기의 측정도구에 해 추가 인 연구가 필요하다.이 연구의 측정모
형에서 경력학습과 경력동기의 추정된 상 계수가 매우 높게(±.90이상)나타났다.이는 이 연
구에서 활용된 측정도구로 경력학습과 경력동기의 두 개념을 완 히 분리하여 측정하지 못했
음을 의미한다.경력학습과 경력동기에 한 국내 선행연구는 매우 부족하여,경력학습과 경력
동기에 한 명확한 개념의 정의와 국내 상황에 맞는 측정도구의 개발이 거의 없었으며,주로
외국의 도구를 번역하여 활용하고 있다.따라서 국내 상황이나 연구 상에 따라 경력학습과 경
력동기에 한 측정도구를 개발하여 신뢰도와 타당도를 확보해 나갈 필요가 있다.
둘째,이 연구는 특정 시 에서 자료를 수집한 횡단 인 연구방법을 용하 다.횡단 연
구방법은 특정 표본과 특정 시 에 종속되기 때문에 연구표본과 시 에 따라 연구결과도 바뀔
가능성이 있다.이 연구에서 이직의도의 선행변인으로 설정한 경력학습,고용가능성,조직몰입,
경력몰입은 특정 시 에 형성된 것이 아니고 일정 기간을 거쳐 형성되기 때문에 횡단 인 연
구로는 한계가 있다.따라서 노동 고용분야에서 구축된 노동 이동에 한 패 자료를 분석
하여 종단연구를 병행하거나, 기업 사무직 근로자 체가 아닌 특정 조직의 근로자들을 상
으로 종단 연구를 수행하여 시간의 변화에 따른 각 변인들이 이직의도에 미치는 향력의
변화 양상과 이직의도가 실제 이직으로 얼마나 연결이 되는지 등을 검증해 볼 필요가 있다.
셋째,조직몰입과 경력몰입의 균형과 결합을 실천할 구체 인 방안에 한 연구가 필요하다.
이 연구에서 이직의도에 한 조직몰입과 경력몰입의 개별 인 억제효과와 함께 이들의 균형
과 결합이 요함을 시사 으로 제안하 으나 이를 실천할 구체 인 방안은 제시하지 못했다.
조직몰입과 이직의도의 결합과 균형이 이직의도를 효과 으로 낮출 수 있음을 제안한 선행연
구 역시 이의 실천을 한 구체 인 방안은 제시하지 못하고 있다.따라서 기존에 이미 규명된
조직몰입과 경력몰입을 높일 수 있는 다양한 방안들을 효과 으로 결합하는 방안을 구명하여
경력개발 략에 반 하는 것이 필요하다.
넷째,고용 형태별 비교 연구의 필요성이 있다.이 연구에서는 기업 사무직 근로자를 정규
직/비정규직,계약직/상용직 등 고용 형태별로 구분하지 않았다. 기업을 비롯한 기업 반에
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아웃소싱이 일반화 되어 있어,비정규직,계약직 등 다양한 고용형태가 존재할 것으로 단된
다.조직의 입장에서는 고용 형태별로 노무 리나 인 자원개발에 한 근이 달라질 수 있다.
따라서 고용 형태별로 이직의도는 물론 경력학습,고용가능성,조직몰입,경력몰입의 수 이나
양상이 다르게 나타날 것인지,다르게 나타난다면 어떤 개입을 할 것인지에 한 심화된 연구
를 수행하여 노무 리 인 자원개발 략에 반 할 필요가 있다.
마지막으로 이 연구에서는 설문지를 통한 자기보고에 의해 자료를 수집하고 통계 분석에
국한시켜 연구를 진행하 기 때문에 경력학습,고용가능성,조직몰입,경력몰입의 많은 면들이
측정되지 못했을 가능성이 있다.특히 모든 변인을 리커트 척도의 자기보고식으로 측정하는 경
우 사회 바람직성과 같은 응답자의 편의,문항의 형식,설문항목과 같은 측정방법에 의한 편
의로 인해 공통원천과 공통방법에 의한 편차 문제가 발생한다.이러한 문제를 극복하는 방법은
연구설계,자료수집,통계처리의 단계에서 각각 다른 방식으로 해결할 수 있다.연구설계 단계
에서는 응답원천의 분리,측정환경의 분리가 필요하며,자료수집 단계에서는 설문지의 항목 변
경,변인들 간의 척도형식을 달리하여 해결할 수 있으며,사후 으로 통계 처리를 통해서 해
결할 수 있다.그러나 동일방법편의를 극복하는 가장 확실한 방법은 연구의 설계 단계에서 응
답원천의 분리이므로,이 연구에서 연구자가 규명하고자 하는 종속변인인 이직의도의 경우,개
인의 인식이 아닌 이직의도를 타당하게 설명할 수 있는 행동 항목을 개발하여 측정할 필요가
있다.따라서 설문지를 통한 표본조사의 한계 을 극복하고 동일방법편의를 극복하기 해 향
후 질 연구를 병행하는 것이 필요하다.
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내가 맡은 업무’로 변
경하는 것이 좀 더 명
확함.

































I stay abreast of
developments in my
lineofwork.
나는 내 업무와 련
된 방향으로 경력개발
을 수행하고 있다.
‘내 업무와 련된 방
향’은 의미 달이 잘
안되므로 ‘내가 맡은
업무와 연 되게’로
풀어서 쓰는 것이 이
해가 쉬움.
나는 재 내가 맡은











여 요한 업무를 자








여 요한 업무를 자

















































나는 상황 변화에 따
라 경력목표를 수정한
다.
I have sought job
assignments thatwil












를 가지고 있다. -
나는 명확한 경력목표
를 가지고 있다.
[부록 1]경력동기 측정도구 개발 과정
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이 더 명확한 의미임.





나는 나의 강 (잘 하
는 일)을 알고 있다.
-
나는 나의 강 (잘 하





나는 나의 약 (잘 하
지 못하는 일)을 알고
있다.
-
나는 나의 약 (잘 하












































































성에 의한 문항인 것
으로 단되므로 제거
해도 무방할 듯 함.
제거
Ihavedesignedbeter
ways of doing my
work.
나는 업무를 하는데



















수 있는 방법을 미리
생각하는 편이다.
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[부록 2] 비조사 설문지
기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,
조직지원인식,조직몰입,경력몰입 고용가능성에 한 설문지
안녕하십니까?
먼  바쁘신 와 에도 귀 한 시간을 내어 주셔서 깊은 감사의 말씀을 드립니다.
이 연구는 기업 사무직 근로자가 직장생활과 자신의 경력개발을 하는데 있어서 경력
학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입  고용가능성이 개인의 이직의도에 어
떤 향을 미치는지를 탐구하고 있습니다.
설문지는 총 5면이며,응답하시는데 걸리는 소요시간은 약 15분 정도입니다.조사결
과는 통계법 제8조에 의거하여 익명으로 처리되므로,개인의 특성은 노출되지 않으며,
오직 연구를 한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.
한 응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면,그 응답지는 분석할 수 없으니 한 문
항이라도 빠짐없이 응답하여 주시기를 간곡히 부탁드립니다.귀하의 솔직하고 성의 있
는 응답은 이 연구를 해 매우 귀 한 자료가 될 것입니다.
응답과 련하여 문의사항이 있으시면,아래 연락처로 연락해 주시면 고맙겠습니다.
끝으로 늘 건강하고 행복이 가득하시길 기원하며,바쁘신 와 에도 불구하고 귀 한 
시간을 내어 주셔서 거듭 감사의 말씀을 드립니다.
2014년  10월















1.나는 경력향상을 해 경력개발 계획을 수립한다. ① ② ③ ④ ⑤
2.나는 업무와 련된 지식과 기술을 향상시키기 해 필요한
것이 무엇인지 분석하고 학습할 내용을 결정한다.
① ② ③ ④ ⑤
3.나는 업무에서 요구되는 지식과 기술을 습득하기 해 학습
계획을 세운다.
① ② ③ ④ ⑤
4.나는 회사에서 제공하는 교육훈련 학습 활동에 심을 가
지고 지속 으로 참여한다.
① ② ③ ④ ⑤
5.나는 업무 련 지식을 얻기 해 인터넷을 검색하거나 온라
인 학습을 한다.
① ② ③ ④ ⑤
6.나는 회사의 지원이 없더라도 필요하다면 경력개발을 한
학습활동에 참여한다.
① ② ③ ④ ⑤
7.나는 업무 문성 향상을 하여 련 문자료나 서 을 찾
아 읽는다.
① ② ③ ④ ⑤
8.나는 학습이나 과거 업무경험을 통해 새롭게 습득한 지식과
기술을 업무에 용한다.
① ② ③ ④ ⑤
9.나는 학습을 통해 창출된 아이디어를 행동에 옮긴다. ① ② ③ ④ ⑤
10.나는 새롭게 배운 지식과 기술을 활용하여 다른 사람의 업
무수행에 도움을 다.
① ② ③ ④ ⑤
Ⅰ.다음은 귀하의 경력학습에 한 문항입니다.귀하의 생각을 가장 잘 나타내는 곳에 표시
(√)해 주십시오.
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1.나는 재 내가 맡은 업무에 몰입한다. ① ② ③ ④ ⑤
2.나는 재 내가 맡은 업무분야에서 문성이 있다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
3.나는 개인시간에도 종종 업무에 도움이 되는 활동을 한다. ① ② ③ ④ ⑤
4.나는 업무와 련된 학 과정이나 자격 코스를 수강하 다. ① ② ③ ④ ⑤
5.나는 재 내가 맡은 업무와 연 되게 경력개발을 수행하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6.나는 미래의 승진이나 발 가능성을 고려하여 요한 업무를 자발 으로
맡아 수행하고 있는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
7.나는 경력목표 달성을 한 구체 인 경력계획이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
8.나는 상황 변화에 따라 경력목표를 수정한다. ① ② ③ ④ ⑤
9.나는 경력목표 달성에 도움이 되는 업무를 찾는다, ① ② ③ ④ ⑤
10.나는 명확한 경력목표를 가지고 있다, ① ② ③ ④ ⑤
11.나는 실 가능한 경력목표를 가지고 있다, ① ② ③ ④ ⑤
12.나는 나의 강 (잘 하는 일)을 알고 있다, ① ② ③ ④ ⑤
13.나는 나의 약 (잘 하지 못하는 일)을 알고 있다, ① ② ③ ④ ⑤
14.나는 나의 경력과 련된 환경변화에 잘 응할 수 있다, ① ② ③ ④ ⑤
15.나는 결과가 불확실한 상황이라도 험을 감수하고 극 으로 임한다, ① ② ③ ④ ⑤
16.나는 나의 업무변경 등과 같은 변화를 정 으로 수용한다, ① ② ③ ④ ⑤
17.나는 나의 업무에서 문제가 발생하여도 잘 처할 수 있다, ① ② ③ ④ ⑤
18.나는 업무를 하는데 있어서 더 좋은 방법을 찾는다, ① ② ③ ④ ⑤
19.나는 상사가 지시하기 에 업무를 완료할 수 있는 방법을 미리 생각하
는 편이다.













1.나는 우리 회사에서 앞으로의 직장생활이 더욱 행복해 질 것
으로 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
2.나는 회사 밖의 사람들에게 우리 회사에 해 정 으로 이
야기하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
3.나는 우리 회사의 문제를 나의 문제처럼 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
4.나는 우리 회사의 한 일원이라는 느낌을 받지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
5.나는 우리 회사에 한 애착심을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
6.나는 우리 회사에 해 개인 으로 큰 의미를 갖고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7.나는 우리 회사에 해서 매우 강한 소속감을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤













1.우리 회사는 내가 회사를 해 기여한 것에 감사한다. ① ② ③ ④ ⑤
2.우리 회사는 내가 이룬 성과를 자랑스럽게 생각하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
3.우리 회사는 직원들의 복지에 해 많은 심을 가진다. ① ② ③ ④ ⑤
4.우리 회사는 내가 제기하는 불만을 부분 무시한다. ① ② ③ ④ ⑤
5.우리 회사는 내가 능력을 최 한 발휘하여 직무를 수행할 수
있도록 지원해 다.
① ② ③ ④ ⑤
6.우리 회사는 내가 최선을 다했음에도 불구하고 알아주지 않
는다 .
① ② ③ ④ ⑤
7.우리 회사는 나의 의견을 요하게 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
8.회사가 어려워지면 우리 회사는 나를 구조조정 상에 포함
시킬 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
9.우리 회사는 어려운 부탁을 했을 때, 심을 가지고 도와주려
고 한다.
① ② ③ ④ ⑤
10.우리 회사는 나에 해 심이 거의 없다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅳ.다음은 귀하가 인식한 조직몰입에 한 문항입니다.귀하의 생각을 가장 잘 나타내는 곳에
표시(√)해 주십시오.
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1.나는 재의 직업에 불만을 느끼지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
2.내가 다시 선택할 수만 있다면 재의 직업을 선택하지는 않
을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3.나는 생활에 필요한 정도의 재산이 있다고 하더라도 계속해
서 재의 직업을 유지할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
4.나는 재의 직업을 좋아하기 때문에 이 직업을 포기하지 않
을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
5.나는 재의 직업이 이상 이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
6.나는 재의 직업에 종사하면서 실망한 이 많다. ① ② ③ ④ ⑤













1.나는 내 업무분야에서 시 에 뒤떨어지지 않는 지식과 기술
을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
2.나는 재 능력과 경험을 고려해 볼 때,나에게는 앞으로 많
은 이직 기회가 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3.내가 원할 경우 내 업무분야에서 새로운 직장을 쉽게 구할
수 있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
4.지 나의 능력과 경험 정도면 다른 회사에서도 지 과 동등
한 조건의 자리를 쉽게 얻을 수 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
5. 재 나의 능력과 경험으로 볼 때,다른 회사도 나를 유능한
자원으로 간주할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
- 162 -













1.나는 다른 회사에서 일해보고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
2.다시 선택할 수 있다면 재의 회사를 선택하지 않을 것이다.① ② ③ ④ ⑤
3.더 나은 조건의 회사가 있다면 이직할 생각이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4.나는 재 회사를 그만 둘 생각을 진지하게 하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5.나는 새로운 회사로의 이직을 생각하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6.나는 종종 다른 회사의 구인 고를 검색해 본다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅶ.다음은 귀하의 일반 인 특성에 한 문항입니다.해당 번호에 기입하거나 표시(○ 는
√)해 주시기 바랍니다.
1.귀하의 성별은? ① 남자 ② 여자
2.귀하의 연령은? (만) 세
3.귀하의 결혼 여부는? ① 기혼 ② 미혼
4.귀하의 재직 은? ① 사원 ② 리 ③ 과장 ④ 차장 ⑤ 부장
5.귀하의 최종학력은? ① 고졸이하 ② 문 졸 ③ 졸(4년제) ④ 학원졸
6.귀하의 담당업무는?
① 총무/인사/교육/법무 ② 략/기획 ③ 재무/회계 ④ 구매
⑤ 업/마 (홍보포함) ⑥ 기타( )
7.귀하의 체직장근무기간은? 약 년 개월
8.귀하의 체 경력을 통한 이직 횟수는? 회
9.귀하의 략 인 연 은?약 원
10.귀하가 근무하는 회사의 종업원 수는?약 명
-긴 질문에 성실히 응답해 주셔서 진심으로 감사드립니다 -
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[부록 3] 비조사 신뢰도 분석 결과
<부록 3-1>경력학습 측정도구의 신뢰도 분석 결과





















<부록 3-2>경력동기 측정도구의 신뢰도 분석 결과

































<부록 3-3>조지지원인식 측정도구의 신뢰도 분석 결과



















<부록 3-4>조직몰입 측정도구의 신뢰도 분석 결과












<부록 3-5>경력몰입 측정도구의 신뢰도 분석 결과












<부록 3-6>고용가능성 측정도구의 신뢰도 분석 결과










<부록 3-7>이직의도 측정도구의 신뢰도 분석 결과













기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습,경력동기,
조직지원인식,조직몰입,경력몰입 고용가능성에 한 설문지
안녕하십니까?
먼  바쁘신 와 에도 귀 한 시간을 내어 주셔서 깊은 감사의 말씀을 드립니다.
이 연구는 기업 사무직 근로자가 직장생활과 자신의 경력개발을 하는데 있어서 경력
학습,경력동기,조직지원인식,조직몰입,경력몰입  고용가능성이 개인의 이직의도에 어
떤 향을 미치는지를 탐구하고 있습니다.
설문지는 총 5면이며,응답하시는데 걸리는 소요시간은 약 15분 정도입니다.조사결
과는 통계법 제8조에 의거하여 익명으로 처리되므로,개인의 특성은 노출되지 않으며,
오직 연구를 한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.
한 응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면,그 응답지는 분석할 수 없으니 한 문
항이라도 빠짐없이 응답하여 주시기를 간곡히 부탁드립니다.귀하의 솔직하고 성의 있
는 응답은 이 연구를 해 매우 귀 한 자료가 될 것입니다.
응답과 련하여 문의사항이 있으시면,아래 연락처로 연락해 주시면 고맙겠습니다.
끝으로 늘 건강하고 행복이 가득하시길 기원하며,바쁘신 와 에도 불구하고 귀 한 
시간을 내어 주셔서 거듭 감사의 말씀을 드립니다.
2014년  11월















1.나는 경력향상을 해 경력개발 계획을 수립한다. ① ② ③ ④ ⑤
2.나는 업무와 련된 지식과 기술을 향상시키기 해 필요한
것이 무엇인지 분석하고 학습할 내용을 결정한다.
① ② ③ ④ ⑤
3.나는 업무에서 요구되는 지식과 기술을 습득하기 해 학습
계획을 세운다.
① ② ③ ④ ⑤
4.나는 회사에서 제공하는 교육훈련 학습 활동에 심을 가
지고 지속 으로 참여한다.
① ② ③ ④ ⑤
5.나는 업무 련 지식을 얻기 해 인터넷을 검색하거나 온라
인 학습을 한다.
① ② ③ ④ ⑤
6.나는 회사의 지원이 없더라도 필요하다면 경력개발을 한
학습활동에 참여한다.
① ② ③ ④ ⑤
7.나는 업무 문성 향상을 하여 련 문자료나 서 을 찾
아 읽는다.
① ② ③ ④ ⑤
8.나는 학습이나 과거 업무경험을 통해 새롭게 습득한 지식과
기술을 업무에 용한다.
① ② ③ ④ ⑤
9.나는 학습을 통해 창출된 아이디어를 행동에 옮긴다. ① ② ③ ④ ⑤
10.나는 새롭게 배운 지식과 기술을 활용하여 다른 사람의 업
무수행에 도움을 다.
① ② ③ ④ ⑤
Ⅰ.다음은 귀하의 경력학습에 한 문항입니다.귀하의 생각을 가장 잘 나타내는 곳에 표시
(√)해 주십시오.
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1.나는 재 내가 맡은 업무에 몰입한다. ① ② ③ ④ ⑤
2.나는 재 내가 맡은 업무분야에서 문성이 있다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
3.나는 개인시간에도 종종 업무에 도움이 되는 활동을 한다. ① ② ③ ④ ⑤
4.나는 업무와 련된 학 과정이나 자격 코스를 수강하 다. ① ② ③ ④ ⑤
5.나는 재 내가 맡은 업무와 연 되게 경력개발을 수행하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6.나는 미래의 승진이나 발 가능성을 고려하여 요한 업무를 자발 으로
맡아 수행하고 있는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
7.나는 경력목표 달성을 한 구체 인 경력계획이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
8.나는 상황 변화에 따라 경력목표를 수정한다. ① ② ③ ④ ⑤
9.나는 경력목표 달성에 도움이 되는 업무를 찾는다. ① ② ③ ④ ⑤
10.나는 명확한 경력목표를 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
11.나는 실 가능한 경력목표를 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
12.나는 나의 강 (잘 하는 일)을 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
13.나는 나의 약 (잘 하지 못하는 일)을 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
14.나는 나의 경력과 련된 환경변화에 잘 응할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
15.나는 결과가 불확실한 상황이라도 험을 감수하고 극 으로 임한다. ① ② ③ ④ ⑤
16.나는 나의 업무변경 등과 같은 변화를 정 으로 수용한다. ① ② ③ ④ ⑤
17.나는 나의 업무에서 문제가 발생하여도 잘 처할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
18.나는 업무를 하는데 있어서 더 좋은 방법을 찾는다. ① ② ③ ④ ⑤
19.나는 상사가 지시하기 에 업무를 완료할 수 있는 방법을 미리 생각하
는 편이다.













1.나는 우리 회사에서 앞으로의 직장생활이 더욱 행복해 질 것
으로 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
2.나는 회사 밖의 사람들에게 우리 회사에 해 정 으로 이
야기하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
3.나는 우리 회사의 문제를 나의 문제처럼 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
4.나는 우리 회사의 한 일원이라는 느낌을 받지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
5.나는 우리 회사에 한 애착심을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
6.나는 우리 회사에 해 개인 으로 큰 의미를 갖고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7.나는 우리 회사에 해서 매우 강한 소속감을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤













1.우리 회사는 내가 회사를 해 기여한 것이 가치있는 일이
라고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
2.우리 회사는 내가 이룬 성과를 자랑스럽게 생각하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
3.우리 회사는 직원들의 복지에 해 많은 심을 가진다. ① ② ③ ④ ⑤
4.우리 회사는 내가 제기하는 불만을 부분 무시한다. ① ② ③ ④ ⑤
5.우리 회사는 내가 능력을 최 한 발휘하여 직무를 수행할 수
있도록 지원해 다.
① ② ③ ④ ⑤
6.우리 회사는 내가 최선을 다했음에도 불구하고 알아주지 않
는다.
① ② ③ ④ ⑤
7.우리 회사는 나의 의견을 요하게 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
8.회사가 어려워지면 우리 회사는 나를 구조조정 상에 포함
시킬 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
9.우리 회사는 어려운 부탁을 했을 때, 심을 가지고 도와주려
고 한다.
① ② ③ ④ ⑤
10.우리 회사는 나에 해 심이 거의 없다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅳ.다음은 귀하가 인식한 조직몰입에 한 문항입니다.귀하의 생각을 가장 잘 나타내는 곳에
표시(√)해 주십시오.
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1.나는 재의 직업에 불만을 느끼지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
2.내가 다시 선택할 수만 있다면 재의 직업을 선택하지는 않
을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3.나는 생활에 필요한 정도의 재산이 있다고 하더라도 계속해
서 재의 직업을 유지할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
4.나는 재의 직업을 좋아하기 때문에 이 직업을 포기하지 않
을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
5.나는 재의 직업이 이상 이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
6.나는 재의 직업에 종사하면서 실망한 이 많다. ① ② ③ ④ ⑤













1.나는 내 업무분야에서 경쟁력 있는 지식과 기술을 가지고 있
다.
① ② ③ ④ ⑤
2.나는 재 능력과 경험을 고려해 볼 때,나에게는 앞으로 많
은 이직 기회가 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3.내가 원할 경우 내 업무분야에서 새로운 직장을 쉽게 구할
수 있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
4.지 나의 능력과 경험 정도면 다른 회사에서도 지 과 동등
한 조건의 자리를 쉽게 얻을 수 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
5. 재 나의 능력과 경험으로 볼 때,다른 회사도 나를 유능한
자원으로 간주할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
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1.나는 다른 회사에서 일해보고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤
2.다시 선택할 수 있다면 재의 회사를 선택하지 않을 것이다.① ② ③ ④ ⑤
3.더 나은 조건의 회사가 있다면 이직할 생각이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4.나는 재 회사를 그만 둘 생각을 진지하게 하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5.나는 새로운 회사로의 이직을 생각하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6.나는 종종 다른 회사의 구인 고를 검색해 본다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅶ.다음은 귀하의 일반 인 특성에 한 문항입니다.해당 번호에 기입하거나 표시(○ 는
√)해 주시기 바랍니다.
1.귀하의 성별은? ① 남자 ② 여자
2.귀하의 연령은? (만) 세
3.귀하의 결혼 여부는? ① 기혼 ② 미혼
4.귀하의 재직 은? ① 사원 ② 리 ③ 과장 ④ 차장 ⑤ 부장
5.귀하의 최종학력은? ① 고졸이하 ② 문 졸 ③ 졸(4년제) ④ 학원졸
6.귀하의 담당업무는?
① 총무/인사/교육/법무 ② 략/기획 ③ 재무/회계 ④ 구매
⑤ 업/마 (홍보포함) ⑥ 기타( )
7.귀하의 체직장근무기간은? 약 년 개월
8.귀하의 체 경력을 통한 이직 횟수는? 회
9.귀하의 략 인 연 은?약 원
10.귀하가 근무하는 회사의 종업원 수는?약 명
-긴 질문에 성실히 응답해 주셔서 진심으로 감사드립니다 -
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[부록 5]인구통계학  특성에 따른 이직의도 차이 분석 결과
구 분 빈도(명) 평균 표 편차 표 오차 t
성별
남자 311 3.359 .707 .044
-.437
여자 136 3.391 .793 .058
결혼 여부
기혼 264 3.309 .732 .045
-2.188*
미혼 183 3.465 .752 .056
*p<.05
<부록 5-1>성별  결혼 여부에 따른 이직의도의 수  차이 분석 결과
구 분 빈도(명) 평균 표 편차 F
Schefe
① ② ③ ④ ⑤
① 사원 138 3.431 .778
4.541**
② 리 132 3.399 .756
③ 과장 90 3.520 .666 * *
④ 차장 49 3.109 .712
⑤ 부장 38 3.057 .743
***p<.001
<부록 5-2>직 에 따른 이직의도의 수  차이 분석 결과
구 분 빈도(명) 평균 표 편차 F
Schefe
① ② ③ ④
① 3년미만 40 3.417 .892
8.011***
② 3년이상∼7년미만 136 3.472 .718 *
③ 7년이상∼15년미만 171 3.466 .690 *
④ 15년이상 100 3.060 .725
***p<.001
<부록 5-3>근속기간에 따른 이직의도의 수  차이 분석 결과
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[부록 6]주요 변인의 상 계 행렬
변인 1 2 2-1 2-2 2-3 3 3-1 3-2
1.이직의도 1
2.경력학습 .096* 1
2-1.사 학습 .130** .856** 1
2-2.본학습 .088 .913** .672** 1
2-3.용 .021 .816** .554** .628** 1
3.경력동기 .054 .806** .713** .705** .675** 1
3-1.경력정체성 -.013 .698** .623** .609** .581** .890** 1
3-2.경력통찰력 .066 .733** .701** .647** .546** .890** .727 1
3-3.경력탄력성 .093* .680** .554** .592** .641** .839** .591** .610**
4.조직지원인식 -.453** .202** .199** .161** .170** .284** .253** .238**
4-1.정서 지원 -.433** .073 .062 .062 .068 .097* .066 .057
4-2.수단 지원 -.286** .253** .260** .197** .206** .361** .343** .328**
5.조직몰입 -.391** .333** .293** .294** .279** .446** .440** .389**
6.경력몰입 -.402** .256** .172** .221** .282** .369** .358** .329**
7.고용가능성 .240** .396** .415** .277** .358** .477** .397** .457**
*p<.05,**p<.01,**p<.001
<표 계속>
변인 3-3 4 4-1 4-2 5 6 7
3-3.경력탄력성 1
4.조직지원인식 .253** 1
4-1.정서 지원 .130** .806** 1
4-2.수단 지원 .275** .786** .267* 1
5.조직몰입 .337** .585** .216* .687** 1
6.경력몰입 .278** .387** .172* .451** .618** 1
7.고용가능성 .398** .156** -.016 .271** .233** .202** 1
*p<.05,**p<.01,**p<.001**
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[부록 7]추가 분석용 구조모형
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[부록 8] 찰변인의 정규성  다 공선성 분석 결과
<부록 8-1> 찰변인의 일변량  다변량 정규성 분석 결과
잠재변인 찰변인
왜도 첨도
지수 C.R. 지수 C.R.
이직의도
TI1 -.470 -4.059 -.020 -.088
TI2 .120 1.032 -.629 -2.342
TI3 -.523 -4.515 .070 .303
TI4 -.118 -1.023 -.543 -2.342
TI5 -.281 -2.427 -.424 -1.830
TI6 -.334 -2.887 -.546 -2.358
경력학습
사 학습 -.444 -3.833 .120 .520
본학습 -.319 -2.751 .173 .745
용 -.426 -3.676 .251 1.085
고용가능성
EM1 -.028 -.244 -.747 -3.224
EM2 -.001 -.009 -.504 -2.175
EM3 .055 .474 -.421 -1.819
EM4 -.010 -.087 -.145 -.625
조직몰입
OC1 -.385 -3.324 -.314 -1.356
OC2 -.371 -3.200 -.439 -1.894
OC3 -.269 -2.326 -.464 -2.005
OC4 -.347 -2.996 .318 1.372
OC5 -.457 -3.943 .379 1.635
경력몰입
CC1 -.239 -2.060 -.790 -3.410
CC2 -.552 -4.765 .071 .305
CC3 -.167 -1.442 -.496 -2.141
CC4 -.101 -.870 -.464 -2.001
다변량 정규성 - - 69.425 22.584
주)TI(TurnoverIntention),EM(Employability),OC(OrganizationalCommitment),CC(CareerCommitment)
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<부록 8-2> 찰변인의 다 공선성 분석 결과
































<부록 9-1>측정모형의 확인  요인분석
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TI1 .634 .623 .046 13.707***
TI2 .695 .599 .053 13.088***
TI3 .625 .618 .046 13.562***
TI4 1.012 .842 .051 19.961***
TI5 1.083 .913 .049 22.000***
TI61) 1.000 .797 - -
경력학습
사 학습 1.243 .797 .083 15.047***
본학습 1.663 .837 .108 15.355***
용1) 1.000 .732 - -
고용가능성
EM1 .987 .680 .069 14.267***
EM2 1.213 .803 .071 17.112***
EM3 1.182 .817 .068 17.391***
EM41) 1.000 .786 - -
조직몰입
OC1 .893 .697 .060 14.925***
OC2 .927 .685 .063 14.621***
OC3 .731 .599 .058 12.557***
OC4 .858 .740 .054 15.986***
OC51) 1.000 .803 - -
경력몰입
CC1 .814 .669 .057 14.202***
CC2 .851 .651 .062 13.769***
CC3 1.052 .848 .058 18.251***
CC41) 1.000 .797 - -
*p<.05,**p<.01,***p<.001,
주1)지표변인으로 통계 검증 불가.
TI(TurnoverIntention),EM(Employability),OC(OrganizationalCommitment),CC(CareerCommitment)
<부록 9-3>측정모형의 잠재변인 간 추정된 상 계수
















경력몰입 ↔ 조직몰입 .730
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<부록 10-1>구조모형의 분석 결과








경력학습 → 이직의도 .064 .176 .021 3.039**
경력학습 → 고용가능성 .176 .456 .023 7.692***
경력학습 → 조직몰입 .133 .338 .026 5.180***
경력학습 → 경력몰입 .092 .238 .025 3.702***
고용가능성 → 이직의도 .347 .368 .057 6.082***
고용가능성 → 조직몰입 .107 .105 .063 1.706
고용가능성 → 경력몰입 .156 .156 .063 2.483*
조직몰입 → 이직의도 -.393 -.426 .080 -4.919***
경력몰입 → 이직의도 -.216 -.229 .074 -2.897**
구조오차 간 공분산계수(z2↔z3) .189** - .023 8.243***
*p<.05,**p<.01,**p<.001
구 분














경력학습 → 이직의도 .176** 3.039 -.067 - .151 .109* .037
경력학습→고용가능성
→이직의도
- - .168** 4.764 - - -
경력학습→조직몰입→
이직의도
- - -.144** -3.543 - - -
경력학습→경력몰입→
이직의도
- - -.055* -2.287 - - -
경력학습→고용가능성
→조직몰입→이직의도
- - -.020 - - - -
경력학습→고용가능성
→경력몰입→이직의도
- - -.016 - - - -
고용가능성 → 이직의도 .368** 6.082 -.081* - .027 .288** .003
고용가능성→조직몰입
→이직의도
- - -.045 -1.605 - - -
고용가능성→경력몰입
→이직의도
- - -.036 -1.888 - - -
*p<.05,**p<.01,**p<.001
<부록 10-3>구조모형의 변인 간 경로계수 분석 결과
<부록 10-4>효과분해를 통한 변인 간 향 계 분석 결과
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→ 이직의도 .149** -.019 3.818**
→ 고용가능성 .188** .157*** .647
→ 조직몰입 .075* .118*** -1.024
→ 경력몰입 .035 .099** -1.374
고용가능성
→ 이직의도 .284** .362*** -.698
→ 조직몰입 .118 .093 .225
→ 경력몰입 .187* .122 .564
조직몰입 → 이직의도 -.393*** -.236 -.907




실무자 (사원,리,N=270) 리자 (과장,차부장,N=177)
경력학습
→ 이직의도 .077(.225**) .032(.081)
→ 고용가능성 .162(.438***) .213(.503**)
→ 조직몰입 .158(.425***) .029(.067)
→ 경력몰입 .090(.239**) .049(.133)
고용가능성
→ 이직의도 .290(.314***) .425(.454**)
→ 조직몰입 .009(.009) .325(.323**)
→ 경력몰입 .175(.172*) .163(.190)
조직몰입 → 이직의도 -.432(-.471***) -.342(-.368**)
경력몰입 → 이직의도 -.183(-.202*) -.264(-.242)
*p<.05,**p<.01,**p<.001
<부록 10-5>조직지원인식 수 에 따른 집단별 차이 분석 결과
<부록 10-6>조직지원인식 수 에 따른 모수 검증 결과 












Dissertation for the Doctor of Philosophy in Education in the 
Graduate School, Seoul National University, Korea, 2015




organizationalcommitmentand careercommitment,and the moderate efectof
empolyabilityofoficeworkersinlargecorporations.Thespecificgoalsforthestudy
weresetasfolows:First,toverifythecausalrelationshipsamongturnoverintention,
career related learning, career motivation, perceived organizational support,
organizationalcommitmentandcareercommitment.Second,toidentifythedirectefect




related learning,careermotivation,perceived organizationalsupportand turnover
intention.Fourth,toidentifythemoderateefectofemployabilityamongcareerrelated
learning, career motivation, perceived organizational support, organizational
commitment,careercommitmentandturnoverintention.
Thetargetpopulationofthisstudywasaloficeworkerswhointhemanufacturing
subsidiaries ofthirty majorcorporate groups listed by FairTrade Commission.




















learning, career motivation, perceived organizational support, organizational
commitmentandcareercommitmentofoficeworkersinlargecorporations.
Second,foridentifying casualrelationshipsamong variables,through additional
theoreticalreview andon-lineinterview withoficeworkersinlargecorporations,set
- 185 -
up new structuralmodelconsisted ofturnoverintention,careerrelated learning,
employability, organizational commitment, career commitment and perceived
organizationalsupport.Thefindingsfrom analysisofnew structuralmodelwereas
folows:① Careerrelatedlearningandemployabilityhaddirectefectonturnover
intention positively,organizationalcommitmentand careercommitmenthad direct
efectonturnoverintentionnegatively.② Careerrelatedlearninghaddirectefecton
employability,organizationalcommitment and career commitment positively.③
Employability had no direct efect on organizational commitment. However,
employabilityhad directefectoncareercommitmentpositively.④ Careerrelated
learning had indirect efect on turnover intention with mediation efect of
employability.Howevercareerrelatedlearninghadindirectefectonturnoverintention
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